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RESUMEN

La presente investigacion se realizo en la ciudad de Ocotal, durante el afio 2023, participaron
los colaboradores del negocio y el gerente del Centro Recreativo La Fuente. El objetivo de
investigacion fue analizar 1a gestion de recursos humanos en el centro recreativo La Fuente y
su influencia en e desempefio laboral, también se valora la importancia de la evaluacién al
desempefio, y se analiza cOmo se relaciona la evaluacion con la calidad del trabajo. Para ello,
se identificaron los distintos procesos de gestion de recursos humanos desarrollados por el
gerente (propietario) de la empresa, se describié su implementacion y como se vinculan con €l
desarrollo del rendimiento laboral de los colaboradores. Con los resultados obtenidos, se
desarrollaron propuestas de estrategias para la mejora de los procesos de gestion de recursos
humanos y se elabord un formato de evaluacion al desempefio 180°. El estudio se justifico por
gue posee valor tedrico y practico por los beneficios que aporta, ademas de su relevancia
social. Cabe mencionar, que presenta la perspectiva desde un enfoque cualitativo y
cuantitativo. La informacion se recolectdé mediante encuestas dirigidas a los trabajadores y
entrevista dirigida a gerente general, se procesaron haciendo uso del software de Excel. El
universo consté de 17 personas, conformado por 16 trabagadores, de los cuales fueron
seleccionados 10 de elos que cumplieron con los criterios de seleccion. Los resultados indican
gue los procesos de gestion de recursos humanos no son aplicados correctamente, por 1o cual

limita el desarrollo del desempefio laboral del capital humano.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, equipo de trabajo, desempefio laboral,

evaluacion a desempefio, objetivos.
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SUMMARY

The present investigation was carried out in the city of Ocotal, during the year 2023, the
business collaborators and the manager of the La Fuente Recreation Center participated. The
research objective was to analyze human resource management at the La Fuente recreational
center and its influence on job performance. The importance of performance evaluation is aso
valued, and how the evaluation is related to the quality of work is analyzed. To this end, the
different human resources management processes developed by the manager (owner) of the
company were identified, their implementation was described and how they are linked to the
development of the work performance of the collaborators. With the results obtained,
proposals for strategies were developed to improve human resource management processes
and a 180° performance evaluation format was developed. The study was justified because it
has theoretical and practica value due to the benefits it provides, in addition to its social
relevance. It is worth mentioning that it presents the perspective from a qualitative and
quantitative approach. The information was collected through surveys directed at workers and
interviews directed at the general manager, which were processed using Excel software. The
universe consisted of 17 people, made up of 16 workers, of which 10 of them who met the
selection criteria were selected. The results indicate that human resource management
processes are not applied correctly, which limits the development of work performance of

human capital.

Key words: Human resources management, work team, job performance, performance

evaluation, objectives.
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I INTRODUCCION
En & presente estudio de investigacion, se analizaron los procesos de gestion de
recursos humanos y su influencia en e desempefio laboral de los trabgjadores del Centro
Recreativo La Fuente de Ocotal en e afio 2023, en € cual se describen |os procesos de gestion

de recursos humanos |levados a cabo actuamente en la empresa.

La administracion de recursos humanos es un area bastante sensible en la mentalidad
gue predomina en las organizaciones. Depende de la cultura existente en cada organizacion,
asi como de la estructura organizativa adoptada. Por lo tanto, es pertinente realizar este
estudio, ya que provee a propietario la informacién de su situacion actual, las ventgjas y

desventajas existentes.

Las variables que se analizaron y que permitieron dar salida a cada objetivo planteado
en lainvestigacion son: Gestion de recursos humanos utilizando como dimension |os distintos
procesos que segun la teoria se pueden aplicar directamente a personas e indirectamente a
personas. La segunda variable para evaluar fue e desempefio laboral en las siguientes
dimensiones: Caracteristicas del desempefio laboral, &reas de desempefio laboral y beneficios
de la evaluacion a desempefio. La tercera variable fue estrategias, utilizando como apoyo €
andlisis FODA.

En & disefio metodologico se describe € tipo de investigacion, areas de estudio,
universo, criterios de seleccion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, etapas de
investigacion. Posteriormente, se detalla lainformacion del andlisis y discusion de resultados,
ordenados conforme a la operacionalizacion de variables, la informacion se recolecté através
de entrevista a gerente, encuestas a los trabajadores; seguido las estrategias realizadas a los
procesos Y la propuesta de evaluacion a desempefio.

Al fina del documento se encuentran las conclusiones y recomendaciones, las cuaes
dan respuesta a los objetivos planteados y a su vez permitiran a Centro Recreativo La Fuente
tomarlas en cuenta para la mejora continua en 1os procesos de gestion del talento humano;
asimismo, la bibliografia donde se describen todas las fuentes consultadas para evidenciar la

cientificidad de estainvestigacion y finalmente |os anexos.

Seminario de Graduacion 1
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2 ANTECEDENTES
Los origenes de la Administracién de Recursos Humanos se remontan a los inicios del
siglo XX bagjo la denominacion de Relaciones Industriales, después del gran impacto de la
Revolucion Industrial. La administracion de recursos humanos nace como una actividad
mediadora entre personas y organizaciones para moderar o disminuir e conflicto empresaria
entre los objetivos organizacionales y los objetivos individual es de las personas, considerados

hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables.

Para profundizar en el tema de “Gestion de Recursos Humanos para la mejora del desempefio
laboral en el Centro Recreativo La Fuente, Ocotal, afio 2023” se revisaron diversas fuentes de

informacion rel acionadas al tema de investigacion.

A nivel internacional:

La primera tesis para para optar a titulo de Ingenieria Comercial, tiene por tema
“Analisis de la Gestion Administrativa del departamento de Recursos Humanos en las PYMES
de suministros electronicos en el sector norte de Guayaquil” la autora de esta investigacion es
la ecuatoriana Romero Poveda (2017). Esta investigacion se realizo con €l objetivo de analizar
la gestion administrativa del érea de recursos humanos de las PYMES de suministros
electronicos del sector norte de Guayaquil, la metodologia fue de tipo exploratoria y
documental, la poblacion y muestra son 29 entidades del sector norte de Guayaquil. La autora
encuentra que las empresas seleccionadas para € estudio no cuentan con estructuras fijas, ni €
conocimiento del proceso de seleccidn, reclutamiento, remuneracion y evaluacion, ademas la
ausencia de capacitacion que permita el refuerzo de conocimientos al personal de la empresa.
La autora concluye que se deben optimizar |os procesos para la eliminacion de problemas que

repercutan a sanciones por parte de los organismos publicosy conflictos con |os trabajadores.

La segunda investigacion para optar a la Licenciatura en Administracién de empresas
fue elaborada por los autores salvadorefios: Carrillo Rivas, Meléndez Orellana (2017). Esta
tesis tiene por tema: “Sistema de Gestion de Recurso Humano para mejorar el desempefio
laboral del persona administrativo de la facultad de medicina de la Universidad de El
Salvador”. Esta investigacion fue elaborada con el objetivo de realizar un diagnéstico de la
situacion del desempefio labora del personal administrativo de la Facultad de Medicina de la
Universidad de ElI Salvador. La metodologia empleada fue analitica y sintética de tipo
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descriptiva, la poblacion esta constituida por los 169 empleados del sector administrativo, la
muestra gue se utilizo fue de un rango de entre 20 y 70 afios. Los autores encontraron que los
procesos de incorporacion de persona no estaban bien definidos, ademas de que no todos los
empleados fueron familiarizados con sus puestos de trabgjo; por lo que concluyen: €
desarrollo del persona no depende totalmente de la direccion ya que esta sujeto a la ley
correspondiente por lo que la facultad no cuenta con planes de carrera que orienten a las
personas a superarse profesionalmente; la medicion del desempefio actualmente no seredizaa
todo e personal, por o que no es posible determinar e real funcionamiento o resultados de
todas las éreas. Los autores recomiendan la implementacién de un sistema de gestion de
recursos humanos que comunigue a todos los empleados la filosofia organizacional por medio

de la capacitacion y actualizacién de procesos de incorporacion de personal.

Una tercera tesis para optar a grado y titulo de la maestria profesional en Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones, tiene por tema: “Disefio de un modelo de Gestion de
Reclutamiento y Seleccion para una empresa asesora en Recursos Humanos”, realizada por la
autora costarricense Sanchez Arias (2018). Este trabgo surgié ante la necesidad de
sistematizar las técnicas e instrumentos que se realizan en € proceso de reclutamiento y
seleccion de personal de la empresa CY PROSA, por lo cual, €l objetivo es disefiar un modelo
que gestione el proceso de reclutamiento y seleccion de personal. La metodologia empleada es
de enfoque cualitativo y un disefio de investigacion aplicada. Los participantes de las
entrevistas realizadas fueron: chofer, auxiliar de bodega, mecénico industrial, lavado de
vehiculos y misceldneo (puestos de la empresa) y también, los siguientes clientes Bimbo,
Emerson, Pozuelo, Bac-Credomatic. La investigadora encontr0 que € proceso de
reclutamiento y seleccion que tenia CYPROSA no estaba apegado a la luz de la nueva
Reforma Procesal Laboral, ademas, no tenian un lineamiento claramente establecido, sino que
todos los involucrados del proceso utilizaban su propia metodologia, instrumentos e informes
diferentes. La autora concluye que & proceso de reclutamiento y seleccion debe ser realizado

con rigurosidad y objetividad, ya que, es la puerta de ingresos de los candidatos ala empresa.

A nivel nacional:
La primera tesis para optar a titulo de Master en Direccion y Gestion del Talento
Humano fue titulada: “Propuesta para la actualizacién del modelo de descriptor de puestos por

competencias laborales para la Division de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
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Auténoma de Nicaragua (UNAN — Managua) periodo enero a junio del 2017” el autor de esta
tesis es @ Lic. Espinoza Alvarado (2018). Esta investigacion fue realizada en la UNAN
Managua, con €l objetivo de elaborar un modelo de descriptor de cargos por competencias
paraladivision de recursos humanos de dicha institucion, la metodologia usada es de carécter
descriptivo con enfoque cualitativo, la muestra fueron 25 trabajadores pertenecientes a la
division de recursos humanos de una poblacion de 704 trabajadores. En esta investigacion se
constata que la UNAN-managua cuenta con un manual de funciones pero que los descriptores
de puestos estén desactualizados y que no estan alineados con los manuales de normas y
procedimientos de la Division de Recursos Humanos, asi como la estructura o modelo
utilizado no responde a las necesidades actuales de la institucion. El autor concluye que la
division de recursos humanos cuenta con fichas ocupacionales que brindan pocainformacion y

crean confusion limitando de ese modo el desempefio.

Una segunda tesis encontrada para optar al grado de Master en Direccion y Gestion del
talento Humano esta titulada: “Propuesta de modelo de gestion de personal basado en
competencias para la Division de recursos humanos de la Universidad Nacional Autonoma de
Nicaragua UNAN-Managua en el periodo del 01 de junio 2017 y el 30 de julio 2017” la autora
de esta investigacion es Rios (2018). Este trabagjo fue readlizado en la UNAN-Managua, €
objetivo de esta investigacion fue presentar una propuesta de Modelo de Gestion de personal
basado en competencias para € cargo de analista de Recursos Humanos de dicha institucion,
la metodol ogia es de tipo mixta 'y descriptiva, € universo fue la division de recursos humanos
de la universidad, la poblacion fue constituida por |os trabajadores que desempefian € cargo
de Analista de Recursos Humanos que son 12, la muestra fue probabilistica con un total de 10
colaboradores. La autora concluye que €l cargo de andista esta desfasado y que amerita una
actualizacion ya que se detectaron debilidades en cuanto a la capacitacion, plan de desarrollo,
falta de proceso de gestion por competencias. Basandose en los hallazgos se encontré que la
propuesta de un modelo de gestién basado en competencias para la Universidad Nacional
Auténoma UNAN-Managua, incidira de forma directa e indirecta en el logro de los objetivos
y metas ingtitucionales, asi mismo reforzar €l desempefio a los colaboradores en e cargo de

analista de recursos humanos.

La tercera tesis encontrada para optar a grado académico de Master en Direccion y

Gestion del Talento Humano fue titulada: “Analisis de los procesos de gestion del talento
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humano en Instacredit Nicaragua: Propuesta de mejora alas acciones estratégicas de la gestion
del talento humano durante el periodo de 2017 elaborada por la Lic. Hernandez Alvarez
(2018). Esta investigacion se realizd en Instacredit S.A, con € objetivo de elaborar una
propuesta de mejora a las acciones estratégicas de Recursos Humanos de dicha empresa, la
metodologia utilizada es de tipo mixta y descriptiva; los entrevistados como fuente de
informacion fueron € jefe administrativo y de Recursos Humanos, Gerente del pais y
representante legal, jefe de mercadeo, jefe de Contabilidad y operaciones. La autora encuentra
que el departamento administrativo y de RRHH no evidencia una linea estratégica clara, ni
presupuesto para su gecucion, ni un plan de desarrollo organizacional que establezca por
escrito todas y cada una de las disposiciones de la empresa. En la investigacién se concluye
que estos procesos no contaron con una planificacion estratégica, mucho menos con una
sistematizacion de resultados de cara a maximizar las bondades y resultados positivos de las

diversas experiencias.

A nivel local:

La primera tesis para optar a titulo de Licenciado en Administracion de Empresas
titulada: “Incidencia de la administracién de recursos humanos en e desempefio laboral del
Instituto Politécnico de Esteli -IPE, en el primer semestre 2016 fue realizada por los autores
Centeno Lagos, Pérez Rosales, Rivas Perata (2017). Esta investigacion fue realizada en el
Instituto Politécnico de Esteli, con e objetivo de evaluar la incidencia de la administracion de
recursos humanos en e desempefio laboral de IPE, la muestra fue constituida por los 43
trabgjadores del Ingtituto Politécnico, la metodologia empleada es mixta y descriptiva. Los
autores expresaron en sus conclusiones fata de coordinacion para €l funcionamiento del area
de recursos humanos por lo cua cuentan con falta capacitacion, falta de formaciéon y
desarrollo, falta de relacion laboral e insatisfaccion de los colaboradores; 1os investigadores

plantearon recomendaciones para mejorar la situacion.

La segunda tesis para optar a titulo de Master en Gerenciay Administracion Plblica
tiene por titulo: “Propuesta de plan de accion para el fortalecimiento de los lineamientos en la
gestién y desarrollo de recursos humanos basados en la Ley 502 en la alcaldia de Esteli, 2015”
el autor de estainvestigacion es Ruiz Rizo (2017). Este trabajo fue realizado en la Alcaldia de
Esteli, con el objetivo de determinar e cumplimiento de la Ley 502 para el disefio de una

propuesta de plan de accion que fortalezca los lineamientos en la gestion y desarrollo de los
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recursos humanos, la muestra el egida fueron 125 servidores publicos de una poblacién de 372
trabajadores, la metodologia empleada es de tipo mixta. El autor encuentra irregularidades en
los procesos de gestion y desarrollo del recurso humano, también expone falta de fomentacion
entre e persona de los valores que con llevan a la unidad de la institucion. El investigador
concluye que la mayoria de los trabajadores no conocen con profundidad la Ley 502 de
Carrera administrativa Municipal.

La tercera investigacion encontrada para optar a titulo de Méster en Gerencia
Empresaria esta titulada: “Incidencia de la evaluacion al desempefio laboral en el logro de los
objetivos ingtitucionales de la FAREM-Esteli, en el afio 2014”, la autora de esta tesis es
Rodriguez Gonzalez (2015). Este trabajo fue realizado con e objetivo de determinar la
incidencia de la evaluacion del desempefio laboral para el logro de los objetivos institucional es
de la FAREM-Estdli, la investigacién es de tipo mixta con enfoque descriptivo, la poblacion
esta conformada por los 84 trabajadores administrativos, € método de muestreo fue
probabilistico obteniendo un resultado de 69 trabgadores para aplicar encuestas. En la
investigacion se encontré que la evaluacion a desempefio incide de forma directa e
indirectamente en e logro de los objetivos institucionales. La autora concluye que la
evaluacion a desempefio es un proceso muy importante para toda institucién sobre todo para

aquellas que buscan la mejora continua.

Las investigaciones citadas anteriormente se relacionan a presente trabgo
investigativo ya que todas hacen referencia a la importancia de realizar adecuadamente 1os
diferentes procesos de gestion de recursos humanos, debido a que e buen desarrollo de estos
procesos influye de diferentes maneras a logro de los objetivos y la productividad de las

organizaciones de hoy en dia.

Del mismo modo, a concluir larevision de las tesis antes mencionadas, se puede decir
gue esta investigacion es distinta a las demas, ya que no se han encontrado investigaciones
semejantes a la administracion de Gestion de Recursos Humanos en el centro recreativo “La

Fuente” de la ciudad de Ocotal.
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3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El tema de recursos humanos es muy amplio, aun en la actualidad sigue siendo un reto
para los administradores. Por lo tanto, desarrollar un adecuado manejo de personal no es facil
para los dirigentes de organizaciones, esta gestion esta orientada a alcanzar la eficienciay la
eficacia de los trabagjadores, con € fin de lograr atos estdndares de rendimiento para el logro

de los objetivos personales e institucional es.

La Gestion del Talento Humano hace referencia al conjunto de procesos que una
organizacion, a través de su departamento de recursos humanos, pone en marcha para la
atraccion, captacion e incorporacion de nuevos colaboradores, al igual que paralaretencion de

los que ya son parte de la organizacion. (UNIR, 2021)

3.1 Caracterizacion general del problema

Toda empresa necesita de una serie de recursos que son elementos indispensables para
su debido funcionamiento, estos recursos se clasifican en: recursos humanos, financieros,
materiales, técnicos o tecnologicos. Los recursos humanos son un factor primordial para la

marcha de una empresa, de €llo depende €l mangjo y funcionamiento de los demés recursos.

Dada la importancia que representa para una entidad contar con colaboradores de
excelencia, que muestran un firme compromiso con la empresa, la gestion del talento humano
es un proceso hacia €l que apuestan cada vez mas organizaciones. Y es que, en realidad, no es
para menos, porque una optima gestion del talento humano puede ser un factor clave a buscar

el aumento de la competitividad y larentabilidad de cualquier empresa.

Cada afo, miles de empresas cierran en todo € mundo por culpa de una maa
administracion. Esto no solo se refiere a un mal mangjo de las finanzas o un desbalance
econdémico. Muchas compariias no alcanzan sus objetivos porgue no tuvieron una gestion de

personal adecuada.

El balneario “La Fuente” es un centro recreativo reconocido en esta categoria por el
Instituto Nicaragtiense de Turismo de Nueva Segovia INTUR, fue fundado por una pareja de
emprendedores en la ciudad de Ocotal en e afio 2022, brinda empleo a 17 personas. Este
centro recreativo atiende a visitantes tanto locales como de los demés municipios en un
espacio comodo y agradable. Esta ubicado de la pizarra del Estadio Glorias del Baseball

Segoviano 1 ¥z cuadraa norte, en Ocotal Nueva Segovia.
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Actualmente el centro recreativo La Fuente, carece de politicas de gestiéon del talento
humano y por lo tanto no se mangja un control interno adecuado de esta area ya que al ser un
pequefio negocio no se le da tanta relevancia debido a que los propietarios de PYMES
consideran suficiente el estar cerca de los empleados. De ahi, |os errores e inconvenientes que

pueden surgir en la gestion del talento humano en compafiias de este segmento.

Dentro de los factores que inciden en la gestion de recursos humanos de esta empresa
estan la contratacion sin adecuado proceso, asi como no existe un control de asistencia de
personal, falta de capacitacion, no se realiza la evaluacion a desempefio, no se familiariza a
los empleados con los valores y objetivos de la empresa. Estas situaciones se han podido
constatar mediante una observacion preliminar. Se ha observado que no existe un mangjo

adecuado de |os procesos de recursos humanos.

L as situaciones anteriores pueden ser provocadas por varias causas, una de ellas es que
no existe un control interno para la seleccién y contratacion, no se cuenta con ningun tipo de
registro de entradas y salidas laborales, al ser un pequefio negocio no se considera necesario la
evaluacion del personal, también se detecta carencia de capacitacion en cuanto ala atencién a
clientes, asi como concientizar a los empleados acerca de la filosofia y los valores que la

empresa le interesa transmitir.

De seguir asi, € local se enfrentara a diversas dificultades que pueden afectar su
desarrollo organizacional, de manera interna se producira desercién de personal, mal servicio
de parte de los empleados por lo cual los clientes preferiran a la competencia, descontrol de
pago de horas extras, personal no motivado por lo que podrian dear la empresa, no se
conocera en ningin momento e desempefio de |os trabajadores, no se cumpliran los valoresy
objetivos que la empresa tiene propuestos, de igual forma de manera externa el local pierde

prestigio como empleadora de personal.

En este sentido, carecer de adecuados procesos de gestiéon de recursos humanos es la
causa principal de las probleméticas antes mencionadas. Asi que, por |o ya expuesto, se puede
decir que la gestion del talento humano en micros y pequefias empresas no solo es deseable,

sino prioritario.

Con la presente investigacion se presentaran propuestas de accion adecuadas que
permita mejorar 10s procesos de gestion de recursos humanosy € desempefio laboral en €l

centro recreativo La Fuente de la ciudad de Ocotal.
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3.2 Preguntasdeinvestigacion
Pregunta general

¢De gué manera la Gestion de Recursos Humanos puede ayudar ala mejora del desempefio
laboral en el centro recreativo La Fuente de la ciudad de Ocotal en el afio 20237

Preguntas especificas

¢Como es @ funcionamiento de los distintos procesos de gestién de recursos humanos

actualmente?

¢Cud es la importancia de conocer € rendimiento labora a través de la evaluaciéon a

desempeiio?

¢Qué propuestas de mejora se deben disefiar para e fortalecimiento de la gestion de recursos

humanos que contribuya a mejoramiento del desempefio laboral?
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4 JUSTIFICACION
La presente investigacion esta enfocada en € estudio de los diferentes procesos de la
gestion de recursos humanos, para servir como referente y suministrar informacion sobre la
planificacion de los procesos de la administracion del capital humano, dado que € ambiente
laboral hoy en dia exige una gestiéon del talento humano que sea eficaz para la rentabilidad y
competitividad de las organizaciones y de igua manera potenciar las habilidades y
capacidades del equipo de trabajo.

La implementacion de un modelo de gestién de recursos humanos en un pequefio negocio
aporta conocimientos fundamentales para la comprensién de las relaciones laboraes, la

calidad y eficiencia organizativa de la empresa.

La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los conceptos
basicos de gestion del talento humano y desempefio laboral, encontrar explicaciones a
situaciones internas que afectan a la empresa local. Ello permitira a los investigadores
contrastar diferentes conceptos de la administracion en una realidad concreta: La empresa La

Fuente.

Actualmente € centro recreativo La Fuente no cuenta con procesos definidos que
ordene los pasos que se realizan para los procesos de gestion del capita humano. Es
importante tomar en cuenta, lo indispensable que es contar con técnicas 'y procedimientos que
contribuyan tanto a la gestion de recursos humanos como al desempefio laboral de sus

colaboradores ya que son estos quienes estan detréas servicio brindado a clientes por €l local.

Por tanto, la presente investigacion es necesaria para valorar como se estan llevando a
cabo dichos procesos en € Centro Recreativo La Fuente, precisamente para determinar s se
esta facilitando € ingreso de personas con competencias y cualidades necesarias para
contribuir a cumplimiento de los objetivos organizacionales, y a su vez verificar s el local
cumple con las expectativas para la satisfaccion y desarrollo laboral de sus colaboradores. De
este modo, se busca dar solucion a las necesidades actuales antes expuestas, ya que estas
afectan la rentabilidad del negocio y a capital humano en & desempefio de sus funcionesy en

lacalidad del servicio con los consumidores.

De este modo la investigacion aspira a contribuir positivamente en la meora de los
procesos de gestion del talento humano beneficiando al centro recreativo La Fuente y por

consiguiente al desempefio laboral de sus trabajadores, para asi, contar con competencias
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laborales competentes que posicionen a loca en la preferencia de los consumidores y
logrando la satisfaccion laboral, y asi mismo, reflexionar laimportancia que tiene la gestion de
recursos humanos no solo en las medianas y grandes empresas sino también en los micros y

pequefios negoci os que son las que generan la mayor cantidad de empleo en €l pais.

Para lograr los objetivos de estudio, se acude a empleo de técnicas de investigacion
como la entrevista y la encuesta y su procesamiento en software para medir los procesos y
estandares de desempefio laboral. Asi, los resultados de la investigacion se apoyan en técnicas

de investigacion validas en € medio.

De acuerdo con los objetivos de estudio, su resultado permite encontrar soluciones concretas

aproblemasinternosy de talento humano, que inciden en los resultados de la empresa.

A los investigadores |e aporta nuevos conocimientos cientificos-técnicos desarrollados
en campo rea sobre la temética del estudio y profundizar mas sobre la realidad de este,
permitiéndole poner en préctica diversas estrategias e instrumentos practicos para brindar
asesoramiento acerca del tema, cooperando de forma significativa con e areainvestigada.

Asi mismo esta investigacion sera un referente para futuros investigadores, para
emprendedores, empresarios e ingtituciones que tengan interés y quieran profundizar en €l
tema de la Gestion de Recursos Humanos, un tema muy subestimado cuando se trata de
pequefios negocios, puesto que es un sector que aporta significativamente al crecimiento y
desarrollo econdmico de las familias, region y pais desde empleos alas familias y posicion de

laciudad en lamirade turistas nacionales y extranjeros.

La Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM-Esteli de la UNAN-MANAGUA,
contara con esta investigacion en su base de datos y en la Biblioteca Urania Zelaya,
facilitndola a estudiantes y demés investigadores para su consulta, para que indaguen en €l
tema, contribuyendo alameoradel estudio y sus propuestas.
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5 OBJETIVOS

5.1 Objetivo General
Andizar la Gestién de Recursos Humanos para la mejora del desempefio laboral en €
Centro Recreativo “La Fuente” de la Ciudad de Ocotal, afio 2023.

5.2 Objetivos Especificos

Describir e funcionamiento de los distintos procesos de gestion de recursos humanos

para conocer cOmo se estan desarrollando actual mente.

Vaorar las directrices de evaluacion de rendimiento de persona evidenciando el
desempefio laboral.

Proponer estrategias que contribuyan ala mejora de |os procesos de gestién de recursos
humanos, facilitando un método de evaluacion al desempefio.
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6 FUNDAMENTACION TEORICA
La Gestion del Talento Humano parte de administrar con las personas a quienes se les
ve como agentes activos y proactivos dotados de habilidades manuales, fisicas o artesanales,
asi como de inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales para cumplir una serie de
funciones dentro de una organizacion para alcanzar objetivos positivos. Las personas no son
recursos gue la organizacion consume y utiliza y que producen costos; por lo contrario, las
personas constituyen un factor de competitividad, de la misma forma que el mercado y la

tecnologia.

En esta investigacion se han encontrado 3 ges tedricos que ayudaran a definir e marco

conceptual los cuales son: Gestion de Recursos Humanos, Desempefio Laboral, Estrategias.

6.1 Gestion de Recursos Humanos

La gestion consiste en asumir y llevar a cabo responsabilidades sobre un proceso, esto
puede ser empresaria 0 persona. La Universidad de Guadalgjara (2017) expone que €l
esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de cualquier organizacion; si el elemento
humano esta dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion funcionarg, en caso
contrario, se detendrd. De aqui a que toda organizacion debe prestar primordial atencién a su

personal, (recursos humanos).

La gestion de recursos humanos es un enfoque estratégico que abarca todas las areas
gue tienen que ver con € persona de una empresay tiene como principal es responsabilidades
la planificacion, organizacion, direccion, adquisicion, motivacion y desarrollo del talento
humano, trabajando para detectar y solucionar las necesidades de las personas que colaboran
en una organizacion de manera globa e individual, asi mismo, lograr la seguridad y €
compromiso de las personas que trabgjan en ella; busca el crecimiento y conservacién del
esfuerzo, conocimiento, habilidades etc. de los miembros de empresa en beneficio del

individuo y de la propia empresa (Grupo Castilla, 2022).

Hoy en dia, la gestion ddl talento humano tiene un enfoque mas moderno, € cual va
mas alla de la administracion de las personas, sino que esta orientada a promover e desarrollo
del equipo de trabajo, garantizando trabajadores de calidad con capacidades competitivas. Esta
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€S una nueva vision de trabgjar con e capital humano de una empresa, centrada en las
capacidades, habilidades y motivaciones de los empleados.

6.1.1 Recursos Humanos

Actuamente, e mundo cuenta con diferentes tipos de recursos, en € sector
empresarial |os recursos se consideran como todos |os elementos necesarios para llevar a cabo
las operaciones diarias. Por gemplo, maguinaria, tecnologia, dinero, personal, etc. Las
personas son consideradas €l recurso mas importante en una empresa, puesto que, estos son
quienes hacen uso de los demas recursos y de ellos depende el éxito o fracaso.

“Los recursos humanos son las personas que forman parte de una empresa y que ingresan,
permanecen Yy trabajan en las actividades de una organizacion en cualquier nivel jerarquico”
(Chiavenato, 2011, pag. 81)

De igua manera, Chiavenato (2009) expone que el término “recursos humanos” surge
a partir de la segunda Revolucion Industrial en € afio 1910, época en que este término
comenzd a tener mucha popularidad. Se les consideraba a los trabajadores como un elemento
de activo del capital, es decir, que puede generar alin mas ganancias parala empresay no solo
ser considerado como un ser que cumple una tarea. Las personas aportan a las organizaciones
sus habilidades, conocimientos, actitudes, conducta, percepciones, etc. Ya sean directores,
gerentes, empleados, obreros o técnicos, |as personas desempefian papeles muy distintos, estos
son los puestos dentro de la jerarquia de autoridad y responsabilidad que existe en la

organizacion.

Entonces, una persona es considerada “recurso humano” a partir que la empresa le
contrata para prestar sus servicios dentro de ella, iniciando asi la relacion laboral entre
empleador y empleado. Por |o tanto, los recursos humanos son las personas que forman parte

de las distintas areas de una empresa, prestando sus habilidades y capacidades para esta.

6.1.1.1 Talento Humano
A criterio de los autores Snell y Bohlander (2013), e talento humano es e capital
intelectual o activo intangible que poseen las personas, incluye el conocimiento cientifico,
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informacion, habilidades, experiencia, cultura, valores actitudes y mora que hacen a la
persona competente para hacer las cosas bien dentro de un rol de funciones establecidas por

unaempresa, segun el contexto.

Del mismo modo, dichos autores explican:
El talento humano es intangible y no se puede administrar en la forma en que las
organizaciones administran sus puestos de trabgjo, productos y tecnologias. Una de las
razones es porque los empleados, no la organizacion, son duefios de su propio capital

humano. Si 1os empleados valiosos salen de una empresa, llevan su capital humano con
ellos (pag. 5).

En este sentido, se comprende que el talento humano es la capacidad que poseen las
personas para desempefiar una determinada actividad o tarea con habilidad y eficacia. Por lo
tanto, es una cualidad que destaca en una persona para hacer algo en concreto. Es
responsabilidad de departamento de recursos humanos potenciar € talento de las personas que
forman parte de la empresa, pero también esta en la decision de cada una de ellas querer

explotar sus habilidades o no.

6.1.1.2 Importancia del talento humano en la empresa

La importancia de las personas en una empresa es fundamental. El talento del equipo
gue lo compone, asi como su calidad, permitira alcanzar objetivos y metas y de €ellos
dependerd, en buena parte, e éxito como organizacion. Por |o tanto, se puede afirmar que el
bien mas apreciado de las empresas es €l talento de las personas. Citando algunos autores
exponen lo siguiente:

Las organizaciones poseen un elemento en comin: todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores en sus
organizaciones. Por eso, no es exagerado afirmar que constituyen e recurso mas
preciado. S aguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e
instalaciones impecables, pero careciera de un conjunto de personas, 0 estas se
consideran mal dirigidas, con escasos alicientes, con minima motivacion para
desempefiar sus funciones, €l éxito serio imposible. (Werther & Davis, 1998, pég. 28)
“Los recursos materiales hacen las cosas posibles, pero las personas las convierten en
realidades” (pég. 4)
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Los recursos humanos son fuente de ventgja competitiva de las organizaciones, por
ello las empresas cada vez en mayor medida deben identificar €l valor que la persona
tiene para la organizacion y tratar de potenciarlo, a igual deben incrementar el valor
que la empresa tiene para € empleado, con € fin de captar a las mejores personas y
reducir el riesgo de transferibilidad de un activo tan valioso como es el capital humano.
(Vaencia, 2005)

Figura 1: Talento humano en el proceso administrativo

==
? Fermanencia
-
\B en los negocos
.fr-—-g Finanzas sanas
/(/_— Satisfaccion y lealtad del cliente

Dresarrollar los mejores procesos
Contar con la mejor gente con conocimientos y habilidades desarmolladas

Fuente: (Gonzalez, Olivares, Gonzalez, & Ramos, 2015)

6.1.2 MercadodeTrabajo

La palabra mercado se entiende como € lugar donde interactlian 1os vendedores y los
compradores, en € cual se intercambia un producto o servicio por dinero. Es un término que
ha experimentado diversos conceptos mediante la globalizacion y la modernizacion de la

tecnologia.

El mercado de trabagjo se separa del mercado comercial, en el mercado de trabgjo se
relaciona las empresas con |as personas que pueden ser parte de su equipo de trabgjo, en este
caso las empresas recurren a contratar los servicios de las personas a cambio de una
remuneracion. Es importante, ya gue de este mercado se puede reclutar a los talentos humanos
gue una compafiia necesita para € mango de sus actividades, la autora Kiziryan (2020)
describe:
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El mercado laboral es aguel donde confluyen la oferta y la demanda de trabgo. La

oferta de trabajo esta formada por € conjunto de trabajadores que estan dispuestos a

trabgar y la demanda de trabajo por € conjunto de empresas o empleadores que

contratan a los trabajadores. (parrf 1)

Por su parte, Chiavenato (2009) separa el concepto mercado de trabajo con el mercado

de recursos humanos, describiendo e mercado de trabajo como el componente de las ofertas

de oportunidades de trabajo que ofrecen las distintas organizaciones. Por consiguiente,

manifiesta el mercado de recursos humanos como €l conjunto de personas que estan dispuestas

atrabgjar, o que trabajan, pero estan dispuestas a buscar otro empleo.

Figura 2: Interaccién entre e mercado detrabajo y € mercado de recursos humanos

Oferta

A

Mercado de trabajo

Y
Demanda

Flavada oferta de empleos
Baja oferta de recursos humanos

Poca inferaccien entre M1

(mercado de trabajo) v

MRH (mercado de recursos humanos)
Plenc empleo

Elevada oferta de emplens
Elevada oferia de recursos humanos

Intensa interaccion entre
MT y MRH

Desarrolio economico

y absorcion de personal

Baja oferta de empleos
Baja oferla de recursos humanos

Minima interaccion entre
MTy MRH
Recesion economica

Baja oferta oe empleos
Elevada oferta de recursos humanos

Poca interaccion entre
MTy MRH
Recesion y desempleo

Demanda

» Oferta

Mercado de RH

Fuente: (Chiavenato, 2011, pag. 136)
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6.1.2.1 Caracteristicasdel mercado laboral

El mercado laboral se caracteriza por tres aspectos clave que le dan entidad:
El trabajo o fuerza de trabajo. Es la actividad que realizan las personas a cambio
de un salario y es e elemento fundamental para que la actividad econdmica se
activey desarrolle.
L os factores productivos. Son los recursos naturales (como latierra, €l agua o los
minerales) y los recursos creados por € humano (como las maquinariasy €l capital)
gue permiten a un empleador o empresa desarrollar un negocio, ademés de la fuerza
de trabgjo de | as personas.
L a capacidad de consumo. Es la accion de gastar dinero en bienesy servicios para
satisfacer las necesidades y esta sujeta a la capacidad adquisitiva de las personas.
Para que la economia de una nacion prospere, necesita que la poblacion consuma en
el mercado interno. (Azkue, 2018)

6.1.3 Departamento de Recursos Humanos

El departamento de recursos humanos es un area integrada en la empresa, €l cual se
encarga de gestionar y administrar todo |o referente que concierne a persona que forma parte
del equipo de trabajo de la empresa. Este departamento solia estar ubicado en e departamento
de administracion algo muy frecuente en empresas pequefias 0 con muy pocos trabajadores.

La existencia del departamento de recursos humanos depende del tamafio de la
empresa y de la cantidad de personas que trabajan en ella, s la organizacion expande su
equipo de trabgo entonces surge la necesidad de crear un departamento que se ocupe de
asuntos administrativos, sociolégicos, psicoldgicos relacionadas a las personas. (Anénimo,
2013)

En este departamento puede haber uno o varios niveles jerdrquicos, segun € nimero de
personas que |lo compongan y del total de los trabajadores de la empresa. Por 10 genera existe
un director de departamento del que dependen diferentes secciones, y cada una de ellas esta

formada por persona especializado en funciones concretas.
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Figura 3: Organigrama de una empresa donde aparece el departamento de RRHH

Direccidn general

Stalff
Direccidn Diraccidn Dhraccidn Dirsecidn Dirsecién da
financiera Mecnico odminirativa comcial recurscs humanos

Fuente: (Anonimo, pag. 8)

Este departamento debe estar integrado por profesionales competentes, expertos en la
administracion, Snell y Bohlander (2013) mencionan que las principales actividades de un
gerente de recursos humanos por 1o general son las siguientes:

- Consg o estratégico y asesoria: El gerente de recursos humanos a menudo a menudo
funciona como consultor interno para |os supervisores, gerentes y g ecutivos. Por su
conocimiento de los asuntos laborales internos, métricas de productividad, asi como
de las tendencias externas tales como la informacién econdémicay laboral, y nuevos
temas legales y de regulacion, los gerentes de recursos humanos pueden ser un

recurso invaluable paralatoma de decisiones.

- Servicio: Los gerentes de recursos humanos desempefian también muchas actividades
de servicio, tales como reclutamiento, seleccion, aplicacion de pruebas, planeacion y

elaboracion de programas de capacitacion.

- Formulacion e implementacion de politicas: Por |o general |os gerentes de recursos
humanos proponen y redactan nuevas politicas 0 revisiones de las mismas para

solucionar problemas recurrentes o prevenir problemas.

- Defensa de los empleados: Uno de los roles perdurables de los gerentes de recursos
humanos es e abogado de los empleados: escuchar sus preocupaciones y representar
sus necesidades ante |os gerentes para asegurar que los intereses de los empleados y

la organizacion estan alineados entre si. (pag. 117)
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6.1.3.1 Politicasdel departamento de Recur sos Humanos

Las politicas de una empresa son € conjunto de normas internas gque se disefian para

regular y delimitar las reglas de conducta dentro de una organizacion. Describen las

responsabilidades tanto de los empresarios y altos cargos como de los empleados en todos los

niveles jerarquicos.

L as politicas de recursos humanos buscan condicionar el alcance de los objetivos y €

desempefio de las funciones de personal. Ademas, sirven para suministrar respuestas a las

preguntas o0 alos problemas que pueden ocurrir con cierta frecuencia.

Cada organizacion desarrolla la politica de recursos humanos méas adecuada a su

filosofiay sus necesidades. En este estricto sentido, Chiavenato (2011) enuncia las siguientes

politicas:

Politicas de integracién de recursos humanos. estas politicas se enfocan en
fuentes de reclutamiento dentro o fuera de la organizacion, medios de reclutamiento
preferidos por la organizacion, criterios de seleccion, incorporacion de nuevos
participantes de manera eficaz.

Politicas de organizacion: estas politicas determinan los requisitos intelectuales y
fisicos del persona para € desempefio de tareas y obligaciones; criterios de
planeacion, colocacion y movimiento de los recursos humanos; criterios de
evaluacion de laevaluacion al desempefio.

Politicas de retencion de recursos humanos. estas politicas consideran los
criterios de remuneracion directa e indirecta, fuerza de trabgjo motivado,
condiciones fisicas ambientales de higiene y seguridad en €l trabajo, relaciones
cordiales con los sindicatos y representantes del personal.

Politicas de desarrollo de recursos humanos. estas politicas especifican los
criterios de diagnodstico y programacion de formacion para mejorar € desempefio
laboral, criterios de desarrollo del persona de mediano y largo plazo, etc.

Politicas de evaluacién de recursos humanos. estas politicas desarrollan criterios
de cdmo mantener una serie de datos capaz de proporcionar informacién necesaria
parael andlisis cualitativo y cuantitativo de lafuerza de trabgjo. (pag. 102)
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6.1.4 Administracién de Recur sos Humanos

La administracion busca utilizar |os recursos de la empresa de manera eficiente y eficaz, y 1os
recursos humanos son uno de estos elementos que deben ser manejados de la megjor manera

posible, los autores Dessler y Varela (2012) describen que:

La administracion de recursos humanos se refiere a las précticas y a las politicas
necesarias para manegjar |os asuntos que tienen que ver con las relaciones personaes de
lafuncion gerencial; en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, renumerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de éticay trato justo paralos empleados de

laorganizacion. (pég. 2)

Asi mismo Chiavenato (2009) explica que la administracion de recursos humanos es el
area que construye talentos por medio de un conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir los aspectos administrativos en cuanto a las personas o capital humano, como €
reclutamiento, la seleccion, laformacion, las remuneracionesy la evaluacion del desemperio.

En efecto, la administracion de recursos humanos es la disciplina encargada de
gestionar € equipo de trabajo empresarial, desde €l proceso de planeacién hasta la
incorporacion y desarrollo de personal, garantizando todas | as condiciones necesarias para que

el trabajador pueda desenvolverse de manera eficaz en el desarrollo de sus funciones.

6.1.4.1 Recursos Humanos en pequefias empresas

La administracion de personal en todo negocio es importante, sin embargo, los pequefios

Negocios no prestan tanta atencion a ella, Dessler y Varela (2012) argumentan |o siguiente:
La administracion de recursos humanos en negocios pequefios no representa tan solo
una version reducida de la administracion de recursos humanos en las organizaciones
grandes. Por lo comun, hay un empleado de recursos humanos por cada 100
empleados. Las pequefias empresas, en general, no cuentan con la masa critica
necesaria para un gerente de recursos humanos de tiempo completo. Por lo tanto, su
administracion al respecto suele ser “temporal o informal”. Por ejemplo, segln los
datos de una encuesta, las peguefias empresas tienden a recurrir a précticas de

reclutamiento “poco imaginativas”, como el uso de anuncios en diarios, personas que
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llegan a la empresa por otros motivos y la comunicacion entre personas, y a utilizar

poca o ninguna capacitacion normal. (pag. 6)

6.1.4.2 Importancia dela administracion derecur sos humanos
Actualmente e mundo vive en constante cambio, y las empresas no estén exceptas a esto, por
lo tanto, deben dar respuesta a los cambios experimentados en |la sociedad en generd y €

mundo laboral, agui es donde radica laimportancia de la administracion de recursos humanos.

La importancia de la administracién de recursos humanos para los gerentes recae en que, a

mantener a los empleados felices se logra mejor rendimiento en sus actividades, los autores

Benavides y Salmerdn (2016) en su investigacion mencionan:
La administracion de recursos humanos es de suma importancia dentro de la empresa
debido a que planea, organiza, dirige y controla todo |o que sucede en la organizacion
en cuanto a los recursos humanos tratando de meorar practicas para € buen
desempeiio de los colaboradores, por eemplo capacitacion y ensefianza,
implementacion de sugerencias por parte del persona, premiacion en funcion del
desempefio, procedimientos integrales de reclutamiento y seleccién de personal. (pag.
12)

6.1.4.3 Objetivosdela Administracién de Recur sos Humanos
Los gerentes y departamentos de capital humanos deben plantearse metas claras vy

cuantificables que equivalen a parametros que permitan evaluar |as acciones que desarrollan.

L os objetivos de la administracion del capital humanos no solo expresan |os propositos
e intenciones de la clpula administrativa, sino que deben tener también en cuenta los desafios
gue surgen de la organizacion, del departamento que administra el talento, y de las personas
participantes en el proceso. Los autores Werther, Davis y Guzman (2014) en su libro
Administracion de recursos humanos, exponen que existen 4 objetivos fundamentales, estos
desafios pueden clasificarse en cuatro areas:
Objetivos corporativos. La administracion del capital humano pretende, como
objetivo basico, contribuir a éxito de la empresa o corporacion, por medio de su
incidencia en la estrategia corporativa, impulsar e uso 6ptimo del taento y
contribuir alos resultados financieros, los valores organizacionales y la culturade la
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empresa. Su funcién es posibilitar el éxito de los supervisores y gerentes. La
administracion del capital humano no es un fin en si mismo; es sblo una manera de
apoyar lalabor de los dirigentes de la organizacion.

Objetivos funcionales. Mantener la contribucion del departamento de capital
humano en un nivel apropiado alas necesidades de la organizacién es una prioridad
absoluta. Cuando la administracion del recurso humano no se gusta a las
necesidades de la organizacion, se producen innecesarios desperdicios de recursos
de todo tipo. La compafia puede determinar, por g emplo, € nivel necesario de
equilibrio que debe existir entre e nimero de integrantes del departamento de
recursos humanosy € total del personal asu cargo.

Objetivos sociales. El departamento de capital humano deber ser responsable, a
nivel éticoy social, de los desafios que presenta la sociedad en general, y reducir a
maximo las tensiones 0 demandas negativas que esta pueda €ercer sobre la
organizacion. Cuando la organizacién no utiliza sus recursos para €l beneficio de la
sociedad dentro de un marco ético, puede cosechar resultados negativos.

Objetivos personales. El departamento de capital humano debe tener presente que
cada uno de los integrantes de la organizacion aspira a lograr ciertas metas
personales legitimas. En la medida en que se ese logro contribuye al objetivo coman
de alcanzar las metas de la organizaciéon, € departamento de capital humano
reconoce que una de sus funciones es facilitar € logro de las aspiraciones de
quienes componen la empresa. De no ser este € caso, la productividad de los

empleados puede descender, 0 que aumente |a tasa de rotacion (pag. 6).

6.1.4.4 Funcionesdela administracién derecur sos humanos
Trabagjar en e mango de persona requiere una diversidad de funciones correspondientes al
departamento de recursos humanos, Wayne (2010) explica que hay 5 areas funcionales que se
asocian con una administracion eficaz de recursos humanos:
Dotacion de personal: Es e proceso através € cual una organizacion se asegura
de que siempre tendra e numero adecuado de empleados con las habilidades
apropiadas en los trabajos correctos y en el momento indicado, para lograr los
objetivos organizacionales. La dotacion de persona implica el andlisis de puesto, la
planeacion de recursos humanos, €l reclutamiento y la seleccidn, etc.
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Desarrollo de recursos humanos: Es una funcién fundamental de la ARH que no
solamente consiste en la capacitacion y € desarrollo, sino también en la planeacion
de la carreray en las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organizacion,
asi como en laadministracion y evaluacion del desempefio.

Remuneracion: Un sistema de remuneracion bien pensado brinda a los empleados
recompensas adecuadas y equitativas por sus contribuciones hacia el logro de las
metas organizacionales. El termino remuneracion, incluye todas las recompensas
gue se otorgan alos empleados a cambio de sus servicios.

Seguridad y salud: La seguridad se refiere a hecho de proteger a los empleados
contra lesiones ocasionadas por los accidentes relacionados con este trabagjo. La
salud serefiere a hecho de que los empleados se encuentren libres de enfermedades
fisicas y emocionales. Estos aspectos del trabagjo son importantes porgque los
empleados que laboran en un ambiente seguro y que disfrutan de buena salud tienen
mas probabilidades de ser productivos y de lograr beneficios a largo plazo para la
organizacion.

Relaciones con los empleados y relaciones laborales: Las empresas estan
obligadas por ley areconocer a un sindicato y a negociar con él con buenafe si los
empleados de la empresa quieren que ese sindicato los represente. Cuando un
sindicato laboral representa a los empleados de una empresa, la actividad de los
recursos humanos se denomina con frecuencia como relaciones industriales, ya que

comprende | as negociaciones |aborales colectivas. (pég. 5)

6.1.4.5 Beneficiosdela Administracion de Recur sos Humanos

Las ventgjas 0 beneficios de una adecuada implementacion de los procesos de Recursos
Humanos se reflgian tanto en la administracion, como en e rendimiento del personal, a
continuacion, se mencionan algunos beneficios:

Motivacion: “Es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada tendencia, a
un determinado comportamiento” (Chiavenato, 2011, pag. 46)

Desempefio Laboral: Acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para €l logro de |os objetivos de la organizacion (Chiavenato, 2007)

Clima organizacional: “Se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la

organizacion y esta finalmente relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes”
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(Chiavenato, 2011, pag. 59). De este modo, € clima organizacional es favorable cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es
desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades.

Procedimientos integrales. “Este concepto esta estrechamente relacionado con e trato
especial que merecen cada uno de los colaboradores. Por lo tanto, la tecnologia de la
informacion es una herramienta fundamental, en e orden eficaz de los recursos humanos”
(Garay, 2018)

Rentabilidad: “La rentabilidad hace referencia a los beneficios que se han obtenido o se

pueden obtener de unainversion” (Sevilla, 2020)

6.1.4.6 Estructuradela Administracion de Recur sos Humanos
Segin Chiavenato (2009) antes los departamentos de la ARH eran estructurados
tradicionalmente dentro del esquema de departamentalizacién funcional gque predominaba en
las empresas. La estructura funcional privilegia la especializacion de cada departamento y la
cooperacion interdepartamental, pero tiene dos consecuencias indeseabl es:
La subjetividad (los objetivos departamentales se vuelven mas importantes que los
globalesy los organizacional es) funciona como una fuerza centrifuga de esfuerzos.
La enorme dificultad de una cooperacion interdepartamental (los departamentos se
separan y luchan mas de lo que cooperan entre si) impide la vision sistémicay la

consecucion de sinergia entre los departamentos. (pag. 17)

6.1.4.7 Dificultades basicasdela Administracion de Recursos Humanos
El area de Recursos Humanos de la organizacion es muy singular lo que la hace

diferente de cualquier otro tipo de administracion. Administrar recursos humanos es diferente
a la administracion de cualquier otro recurso organizacional, ya que implica algunas
dificultades. Las dificultades basicas de la ARH a criterio de Chiavenato (2011) son:

La ARH trata con medios, con recursos intermedios y no con fines. Es una funcion

de asesoria, cuya actividad fundamental consiste en planear, dar servicios

especializados, asesorar, recomendar y controlar.

La ARH trata con esos recursos Vvivos, extraordinariamente compleos, diversos y

variables que son las personas.
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L os recursos humanos no se encuentran solo dentro del area de ARH, sino que se
ubican principalmente en los diversos departamentos de la organizacion y bajo la
autoridad de diversos jefes y gerentes.

La ARH se preocupa principalmente de la eficienciay de la eficacia. Sin embargo,
el hecho més importante es que no puede controlar los eventos o condiciones que
las producen.

La ARH trabagja en ambientes y condiciones que ella no determina y sobre los
cuales pose un grado de poder o de control muy pequefio.

L os estandares de desempefio y de calidad de los recursos humanos son complejos
y diversos varian de acuerdo con €l nivel jerarquico.

La ARH no trata directamente con las fuentes de ingreso econémico.

Uno de los aspectos mas criticos de la ARH estriba en la dificultad para saber s

hace 0 no un buen trabgjo. (pag. 105)

6.1.5 Procesosdela Gestion de Recur sos Humanos

Los procesos de gestion de recursos humanos se enfocan en las estrategias
fundamentales que utilizan los lideres de recursos humanos para garantizar ciclos de vida y
experiencias laborales exitosos de los colaboradores, tomando en cuenta las necesidades y

objetivos de laempresa.

Existen varios procesos comunes en todas las empresas que cuentan con un area de
recursos humanos. Estos tienen la particularidad de seguir un camino intrincado que requiere
una planeacion estratégica. Segun Chiavenato (2000) |as estrategias de recursos humanos son
aplicadas directamente a las personas o indirectamente a través de los cargos ocupados o de
los planes globales o especificos (ver anexo 5).

6.1.5.1 Procesosdirectamente a personas
Algunos procesos de gestion de recursos humanos se aplican directamente a las personas, que

son |os sujetos de aplicacion, estos procesos se detallan a continuacion:
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6.1.5.1.1 Reclutamiento
El reclutamiento es un proceso activo en las empresas, es decir, se realiza continuamente a lo
largo de lavida de la empresa, Flores (2014) describe lo siguiente:
El reclutamiento es el proceso por € cua se encuentran candidatos potencialmente
calificados para ocupar las vacantes disponibles de la organizacién. Se dice que son
candidatos “potenciales” porque, si bien, a través de este proceso se intenta encontrar a
las mejores personas para la empresa, no garantiza su desempefio en la misma; este
dependera de otros factores como los intereses del empleado, la falta de integracion a
equipo 0 nuevas estrategias en la empresa, etc. Sin embargo, € reclutamiento y la
seleccion efectivos disminuiran € riesgo de incorporar una persona inadecuada en €l
puesto (pag. 41).

En otras paabras, € reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion, en el
cual la organizacion divulgaa mercado de recursos humanos | as oportunidades de empleo que
pretende llenar. Este proceso abarca dos vias: comunicay divulga oportunidades laborales, al

mismo tiempo que atrae alos candidatos a proceso de seleccion.

Por otra parte, Gonzédlez et al. (2015) afaden que existen dos tipos de reclutamiento:
Reclutamiento interno: El reclutamiento interno es cuando a presentarse
determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, quienes pueden ser ascendidos (movimiento vertical), trasladados
(movimiento horizontal) o transferidos con ascenso (movimiento diagonal).
Reclutamiento externo: es externo cuando examina candidatos, reales o
potenciales, disponibles o en otras empresas; su consecuencia es una entrada de
recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o
potenciales empleados solo en la propia empresa, su consecuencia es un

procesamiento interno de recursos humanos. (pag. 95)

Por su parte Chiavenato (2009) agrega también e reclutamiento mixto, € cua
consiste en cubrir una vacante con un personal interno, pero al desplazarse a su nueva posicion
necesita que se cubra su posicion que operaba. Si es sustituido por otro empleado, este otro
desplazamiento produce a su vez una nueva vacante que necesita ser ocupada, por o tanto,
hay un momento en € que la organizacion requiere contratar de los servicios de una persona
Seminario de Graduacion 27




Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-Managua “* - M

externa de la empresa para gue ningun cargo guede vacante. En pocas palabras, este proceso
consiste en cubrir puestos vacantes con un empleado interno y su puesto cubrirlo contratando

una persona externa que llegard aformar parte de la empresa.

Entonces, € reclutamiento es un proceso de atraccion de personas calificadas para
ocupar un puesto de trabgo dentro de una empresa, e cua puede realizarse con personas
internas o externas, pero de que igual manera deben cumplir con los requisitos que la

organizacion necesita para desarrollar sus funciones con eficienciay eficacia.

6.1.5.1.2 Entrevista
La entrevista de seleccidn es una platicaformal y en profundidad de entre dos 0 mas personas
gue interactdan entre si, en @ que fluyen una serie de preguntas de parte del empleador y
respuestas de parte del candidato.

A criterio de Chiavenato (2009), la explica de la siguiente forma:

La entrevista de seleccidon es un proceso de comunicacion entre dos 0 méas personas
que interactian y en e que a una de las partes le interesa conocer |0 mejor de la otra.
Por un lado, esta e entrevistador o quien toma la decision y, por otro, e entrevistado o
candidato (pag. 149).

Por consiguiente, Chiavenato (2009) explica que la entrevista puede ser estructuraday
estandarizada y también puede ser enteramente libre, avoluntad del entrevistador o sujetaalas
circunstancias. En este sentido, las entrevistas se clasifican, en funcion del formato de las
preguntasy las respuestas requeridas, en cuatro tipos.

Entrevista totalmente estandarizada: Es la entrevista estructurada y con una ruta
preestablecida a efecto de obtener respuestas definidas y cerradas. Por tal motivo,
pierde profundidad y flexibilidad y resulta limitada. Puede adoptar una serie de
formas, como la opcion simple (verdadero-falso, si-no, agrada-desagrada), la
opcién mdltiple, etc.

Entrevista estandarizada en las preguntas. Es la entrevista con preguntas
previamente elaboradas, pero que permiten una respuesta abierta, una respuesta

libre por parte del candidato. El entrevistador se basa en una lista (check list) de
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asuntos que preguntara y recoge las respuestas o la informacion que proporciona €l
candidato.

Entrevista dirigida: Es la entrevista que termina en e tipo de respuesta deseada,
pero no especifica las preguntas, las deja a criterio del entrevistador. Se aplica para
conocer ciertos conceptos personales de los candidatos, que demandan cierta
libertad para que el entrevistador los capte adecuadamente. El entrevistador debe
formular las preguntas de acuerdo con € desarrollo de la entrevista para obtener e
tipo de respuesta o informacion requerida. La entrevista dirigida es una entrevista
de resultados.

Entrevista no dirigida. Es la entrevista totalmente libre y que no especifica las
preguntas ni las respuestas requeridas. También se llama entrevista exploratoria,
informal 0 no estructurada. Se trata de una entrevista cuya secuencia y orientacion
gueda a criterio de cada entrevistador, quien se mueve dentro de lalinea que ofrece
menor resistencia o se extiende sin preocuparse por la secuencia o la ruta, sino por
el nivel y la profundidad que la entrevista puede al canzar (pag. 150).

Por lo ya expuesto, se puede considerar la entrevista como uno de los procesos més
importantes para un candidato y € empleador, puesto que en esta conversacion el aspirante
tiene la oportunidad de darse a conocer como la mejor opcion de ocupar un lugar en la
empresa o de no serlo, esto influye en la toma de decisiones de la empresa para decidir si se

procede a la contratacion.

6.1.5.1.3 Seleccion
“La seleccidn es aquel proceso por medio del cual se evalian los conocimientos, habilidades y
experiencia del candidato de acuerdo con las exigencias de la vacante que se desea cubrir”
(Flores Villapando, 2014, pag. 54)

Por otra parte, Cuesta (2017) lo define de la siguiente manera:

La seleccidon de personal es un proceso que es realizado mediante concepciones y
tecnicas efectivas, consecuente con la direccion estrategica de la organizacion y las
politicas de GRH derivadas, con e objetivo de encontrar a candidato que mejor se
adecue a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles de un puesto de

trabajo o cargo laboral y de una empresa concreta o especifica. (pag. 294)
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Por otro lado, los autores Cgjas, Vasquez, Chirinos, Hernandez, Sandoval , Lozada,
Anzola (2014), explican que “el proceso de seleccion de personal, es el proceso que permite a
la organizacion dotarse del talento humano requerido; para integrarlos con e que ya se

dispone; en la busqueda de la mayor efectividad organizacional”.

“La seleccidn es un proceso de comparacion entre dos variables: requisitos que exige el puesto

frente alas caracteristicas que ofrecen los candidatos” (Chiavenato, 2011, pag. 192).

Es importante que antes de comenzar el proceso de seleccidon se tengan muy claras aquellas
cualidades que deben ayudar a que e futuro empleado tenga éxito superior en € puesto de
trabajo, Flores (2014) menciona las etapas de seleccion:

Completar la solicitud de empleo

Entrevistainicial

Pruebas

Comprobacion de referencias e historial

Entrevista de seguimiento

Reconocimientos médicosy fisicos

Andlisisy decision

Notificacion de la decision al candidato

Seguimiento para asegurarse de que el candidato acepta la oferta (pag. 57).

L a seleccién como un proceso de comparacion

La seleccion debe mirarse como un proceso real de comparacion entre dos variables.
los requisitos del cargo (exigencias de cargo que debe cumplir € ocupante del cargo) y €
perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan. La primera variable la
suministran €l andlisisy la descripcion del cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicacion
de técnicas de seleccion. Sean “X” la primera variable y “Y” la segunda, Chiavenato (2000)
describe:

Cuando x es mayor quey, € candidato no reline las condiciones ideales para ocupar €l

cargo y, en consecuencia, es rechazado. Cuando x y y son iguales, e candidato posee

las condiciones ideales para ocupar € cargo; por consiguiente, es aceptado. Cuando x

es menor gquey, € candidato tiene més condiciones que las exigidas por € cargo y, en

consecuencia, esta superdotado para este cargo. Esta comparacion no se centra en un
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anico punto de igualdad de las dos variables, sino en una franja de aceptacion que
admite cierta flexibilidad més o menos cercana del punto ideal y equivale alos limites

de tolerancia admitidos en el proceso de control de calidad (pag. 240).

Entonces, la seleccion es la decision tomada por los empleadores en la cual se ha
identificado a recurso humano que cumple con los requisitos solicitados para cumplir una
serie de funciones en la compafia. El empleador elige a mejor candidato, se le contacta para

tratar lo relacionado con el puesto que se le asignaray se procedera ala contratacion.

6.1.5.1.4 Contratacion

El codigo del trabajo de Nicaragua (1996), en su articulo 19, describe que *“el contrato
individual de trabajo es el convenio verbal o escrito entre un empleador y un trabajador, por €l
cua se establece entre ellos una relacion labora para gecutar una obra o prestar

personalmente un servicio”.

Por su parte, Tgjedo & Iglesias (2013) menciona que “el contrato de trabajo es el
acuerdo por e que un trabgjador y un empresario manifiestan su voluntad de intercambiar los
servicios que presta € primero para la retribucion que entrega e segundo, dando asi

nacimiento a la relacion laboral” (pag. 16).

Asi mismo, dichos autores explican que “la relacién labora es aquella en la que un trabajador
presta sus servicios voluntariamente, por cuenta genay dentro del ambito de organizacion y

direccién de un empresario, a cambio de una renumeracion”. (pag. 7)

Se puede interpretar que la contratacién consiste en la formalizacion de la entrada del
candidato como nuevo trabajador. Por |o tanto, esta etapa es donde se debe realizar toda la

documentacion legal y el candidato debe leer los gjustes legales y decidir si firmar el contrato.

El arto 23 ddl codigo de trabgjo (1996), menciona que € contrato de trabajo se
redactara en dos gemplares firmados por ambas partes, entregandose uno de ellos a
trabgjador. Dichas copias podran ser presentadas a Ministerio del Trabajo para su

verificacion.
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No todos los contratos son iguales, estos varian segun las politicas, necesidades y 1o0s acuerdos
de las empresas con |as personas, se da a conocer 3 tipos de contrato:
Contrato verbal: Establecido en e arto 24. es aquel en e que no existe un
documento escrito mediante el cual se establezcan las condiciones en las que se va
a desenvolver la relacion laboral convenida entre un trabgjador y empleador. Asi
mismo, €l presente articulo especifica que e empleador suministrara a trabajador
dentro de los primeros tres dias de trabajo, una constancia que contenga las fechas
deiniciacion, e servicio que prestay € saario estipulado.
Contrato determinado: Descrito en el arto 26, es una relacion laboral temporal
gue dura cierto periodo, especificado en el propio documento donde se plasma este
tipo de contrato.
Contrato indeterminado: Mencionado en e arto 27, es cuando € contrato no
tiene un plazo especifico o determinado. Segun € articulo 28 del cédigo del
trabgjo, las partes pueden convenir un periodo de prueba no mayor de treinta dias
durante € cua cualquiera de €ellas podra poner fin a la relaciéon de trabgjo sin

ninguna responsabilidad de las mismas.

Se puede decir entonces que la contratacion es un acuerdo que se da entre dos 0 mas
individuos, ya sea de manera verbal o escrita, en € que se legaliza la entrada del nuevo
empleado ala empresa; en este momento, es cuando el nuevo individuo pasa a ser un “recurso
humano” de manera oficial de la compafiia cumpliendo con los requerimientos de la ley

vigente, sus funcionesy responsabilidades.

6.1.5.1.5 Integracion

“La integracion implica la presentacion del nuevo empleado, su familiarizacién con el
proceso, etc. Ademas, reuniones con sus nuevos jefes, visitas a distintas &reas, etc. Esta
actividad es inolvidable para el nuevo empleado, con especial repercusion si es joven” (Cuesta
Santos, 2017, pég. 299).

En este proceso se dalafase de induccién, €l cual es un proceso que da a conocer al empleado
todo lo relacionado con laempresay su puesto de trabajo, Dessler y Varela (2012) creen:
La induccién a los empleados brinda a las nuevas contrataciones la informacion

basica que necesitan para realizar sus labores de forma satisfactoria, como la
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informacion acerca de las normas de la compafiia. La induccion es un elemento del
proceso de socializacion del trabajador nuevo, que tiene que redlizar el empleador.
La socializacion es e proceso continuo de inculcar a todos los empleados las
actitudes, los estéandares, los valores y |os patrones de conducta que la organizacion

y sus departamentos esperan de ellos (pag. 184).

Se puede considerar al proceso de integracion e induccion como lafase en que sedala
bienveniday se familiariza a nuevo recurso con todo relacionado ala empresay su puesto de
trabgjo, por lo general, e responsable de Recursos Humanos o e jefe inmediato da un
recorrido con € empleado dando a conocer las distintas areas de la empresa, presentdndolo
con los comparieros de trabajo y explicandole todo lo relacionado a su puesto de trabajo, sus

funciones y responsabilidades a cumplir.

6.1.5.1.6 Evaluacion del desempefio
A criterio persona de Cuesta (2017) “es el proceso o actividad clave de GRH consistente en
un procedimiento que pretende valorar, de la forma mas sistemética y objetiva posible, €

rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacion” (pag. 341).

Otro concepto otorgado es, “la evaluacion al desempefio constituye un proceso por el cual se
estima el rendimiento de un empleado, de acuerdo a distintos criterios previamente acordados”
(Ottorino, 2004)

Evaluacion 360°

La evaluacion del desempefio de 360° se refiere a contexto general que envuelve a cada
persona, es una forma mas rica de evaluacion porque la informacién que proporciona viene de
todos lados, Chiavenato (2007) explica:
Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los elementos gque tienen
alguin tipo de interaccién con el evaluado. Participan en ella €l superior, los colegas y/o
comparieros de trabgo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno a evaluado con un acance de
360° (pag. 246).
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Evaluacion 180°

La evauacion de 180° tiene e fin de obtener criterios y juicios sobre el propio
ambiente laboral, para posteriormente tomar decisiones y solucionar problemas. Es realizada
por parte de los jefes inmediatos, la evaluacion de los recursos humanos es un proceso
destinado a determinar y comunicar a los profesionales, la forma en que estan desempefiando
su trabajo, en principio, a elaborar planes de mejora. cuando se realiza adecuadamente la
evaluacion del personal, influye en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio correcto de

Sus tareas.

En efecto, laevaluacion a desempefio es un proceso que sirve para conocer o estimar €l valor,
la excelencia y las competencias de una persona, en un determinado puesto de trabao

tomando en cuenta los objetivos propuestos y la aportacion de su talento ala empresa.

6.1.5.1.7 Capacitacion

Los autores Gonzalez et a. (2015), definen la capacitacion de la siguiente manera:

La capacitacion es € proceso de ensefianza-aprendizaje que inicia con €l diagnostico
de las necesidades de capacitacion, € cua establece un programa y se apoya en
diferentes métodos para fomentar en los empleados, nuevos y actuales, las habilidades

gue necesitan para gjecutar sus labores de manera adecuada (pag. 107)

Asi mismo, Flores (2014) describe 4 etapas del proceso de capacitacion:

Determinacion de las necesidades. En esta etapa se establece las necesidades o
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas.

El disefio del programa de capacitacion: En esta etapa se delimitan los objetivos
de la capacitacion, es decir, concretamente que sera lo que aprenderd e trabajador
durante la capacitacion.

La implantacion: Es la puesta en marcha de la capacitacion. Todo 1o que se ha
planeado antes toma realidad en esta etapa.

La evaluacion: En esta fase se verifica que los objetivos de la capacitacion se

hayan cumplido. (pag. 68)
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Entonces se puede interpretar que la capacitacion son acciones formativas que las
empresas ponen a disposicion de sus trabagjadores para que obtengan méas conocimientos y
habilidades a la hora de desarrollar su puesto de trabajo, esta formacion puede estar sujeta a

circunstancias de lavida diaria o alas necesidades personal es de cada colaborador.

6.1.5.1.8 Desarrollo de personal

Las personas tienen una increible capacidad para aprender y para desarrollarse y la
educacion esta en e centro de esa capacidad. Los procesos de desarrollo de |as personas tienen
una estrecha relacion con la educacion. Educar (del latin, educare) significa extraer, llevar,
arrancar. En otros términos, representa la necesidad que tiene e ser humano de llevar de
adentro hacia fuera sus potenciales internos; significa exteriorizar ese estado latente y €

talento creador de |as personas.

Desde & punto de vista de Chiavenato (2009), € desarrollo persona es aguel que esta
enfocado hacia el crecimiento persona del empleado relacionado con la educacion ,y por lo

tanto, se orienta hacia su carrera futuray no solo al puesto de trabajo.

Otros autores como Wayne (2010) piensan que:

El desarrollo de los recursos humanos (DRH) es una funcién fundamental de la ARH
gue no solamente consiste en la capacitacion y € desarrollo, sino tambien en la planeacién de
la carreray las actividades de desarrollo, en €l desarrollo de la organizacion, asi como en la

administracion y evaluacion a desempefio.

Dentro de este marco, Chiavenato (2009) menciona los principales métodos de desarrollo de

las personas en su puesto actual son:

Larotaciéon de puestos. Significa hacer que |as personas pasen por varios puestos
en la organizacion con la intencion de expandir sus habilidades, conocimientos y
capacidades.

Puestos de asesoria. Significa brindar a la persona que tiene gran potencia la
oportunidad de trabajar provisionalmente en diferentes areas de la organizacion,

bajo la supervision de un gerente exitoso. La persona trabgja como asistente de
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staff o en equipos de asesoria directa 'y desempefia diferentes tareas bagjo la guiay
con el apoyo de un administrador.

Aprendizaje practico. Es una técnica de capacitacion que permite a la persona
dedicarse, de tiempo completo, a trabagjo de andizar y resolver problemas de
ciertos proyectos o de otros departamentos.

Asignacion de comisiones. Significa brindar a la persona la oportunidad de
participar en comisiones de trabajo, donde participa en la toma de decisiones,
aprende a observar a otros e investiga problemas especificos de la organizacion.
Participacién en cursos y seminarios externos. Es una forma tradicional de
desarrollo por cursos formales, clases y seminarios. Se realiza con cursos o
seminarios internos, con la ayuda de consultores, proveedores, etc.

Ejercicios de simulacion. incluyen estudios de casos, juegos de empresas,
simulacién de funciones, etc.

Capacitacion fuera de la empresa. busqueda de nuevos conocimientos, actitudes
y comportamientos que no existen dentro de la organizacion y que se deben
obtener fuerade ella.

Estudio de casos. Se trata de una técnica que permite diagnosticar un problema
real y presentar alternativas para su solucion, desarrolla habilidades para el andlisis,
lacomunicaciony la persuasion.

Juegos de empresas. Son técnicas de desarrollo en las que equipos de trabajadores
o de administradores compiten entre si y toman decisiones computarizadas en
situaciones empresariales, reales o ssmuladas.

Centrosinternos de desarrollo. Se trata de métodos que se aplican en centros que
estan al interior de la empresa y que buscan exponer a los administradores y a las
personas a gercicios reaistas para que desarrollen y mejoren sus habilidades
personales, por gemplo, las universidades corporativas

Coaching. El administrador puede representar varias funciones integradas, como
lider renovador, preparador, orientador e impulsor, para convertirse en un coach. El
coaching se refiere a conjunto de todas esas facetas (pag. 416).

El desarrollo de personal trata de preparar a las personas centrandose principalmente
en la estructura de la organizacion y en los resultados que se esperan de cada posicion, se
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identifican a las areas donde la productividad y eficiencia deben ser mejoradas, de este modo
se buscan programas de entrenamiento para habilidades especificas que pretenden mejorar €

rendimiento de del capital humano en la empresa.

6.1.5.2 Procesosindirectamente a per sonas
Estos procesos se aplican indirectamente a las personas, bien sea a través de los cargos que
ocupan, bien mediante planes o programas globales o especificos. Estos procesos se explican a

continuacion:

6.1.5.2.1 Analisisy descripcién de cargos
Citando a Castafio (2005), describe este proceso en su libro La Gestién Integral De Recursos
Humanos:
El andlisis y descripcion de puestos de trabajo es el procedimiento metodoldgico que
nos permite obtener toda la informacion relativa a un puesto de trabgjo. Es un
procedimiento que consiste en identificar mediante un riguroso estudio los elementos o
caracteristicas inherentes a cada puesto. Se define como el proceso através del cual un

puesto de trabajo es descompuesto en unidades menores e identificables. (pag. 142)

Todo administrador debe conocer la diferencia entre andlisis de puestos, descripciéon de
puestos, perfil del puesto. De tal manera, Castafio (2005) otorga la definicién de estos 3
aspectos:
Anadlisis de puestos. procedimiento de obtencion de informacion acerca de los
puestos, su contenido, y los aspectos y condiciones que |o rodean.
Descripcion de puestos. es e documento que recoge la informacién obtenida por
medio del andlisis, quedando reflgado de este modo, € contenido del puesto, asi como
las responsabilidades y deberes inherentes al mismo.
Perfil del puesto: se trata de los requisitos y cuaificaciones personales para €
cumplimiento satisfactorio de las tareas, se toma en cuenta € nivel de estudios,

experiencia, competencias necesarias, etc. (pag. 143).

La materializacién de la descripcion o andlisis del cargo es la ficha de descripcion del puesto
de trabajo que, normalmente, esta constituida por 15 apartados Castafio (2005) indica su

contenido:
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Identificacion del puesto de trabgjo (denominacion del puesto, formacién
necesaria, experiencia minima necesaria)

Misién basicadel puesto.

Descripcion de las tareas gque se realizan en € puesto.

Iniciativa, sefialando los métodos y procedimientos.

Dependencias, puestos que tienen autoridad jerarquica sobre el ocupante del
puesto.

Supervision y control, indicando la consecuencia de los errores que puedan ocurrir
por falta de atencion.

Relaciones funcionales, documentos que se manejan.

Esfuerzo fisico, concentracion mental, atencion visual .

Equipamiento, riesgos, condiciones ambiental es.

Observaciones generales del puesto. (pag. 117)

Es importante conocer una serie de definiciones, los autores Torres y Jamarillo (2014)
explican los siguientes:
Cargo: conjunto de cometidos y responsabilidades, conocimientos, perfiles,
relaciones, resultados, que lo distinguen de los demas y que constituye €l trabgjo
asignado.
Puesto: Es la agrupacion de cargos idénticos conformado por un grupo de tareas'y
responsabilidades significativas, que se deben llevar a cabo para que una
organizacién logre sus metas.
Posicion: Es el conjunto de tareas'y responsabilidades que desempefia una persona.
Tarea: Son las actividades individual es que g ecuta €l ocupante de un puesto.
Funcion: Es la agrupacion de tareas para atender las responsabilidades de un
puesto.
Responsabilidad: Son las obligaciones por las que un empleado debe responder.

(pag. 12)

Se entiende que el andlisis y descripcion de puestos es un proceso mediante el cual se
identifican las tareas funciones, relaciones y conductas que requieren los puestos de trabajo de

una organizacion. Asi mismo define las habilidades, aptitudes, competencias y conocimientos
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gue son importantes para que una persona pueda desempefiarse de forma profesiona y
correcta en € puesto de trabgjo. El andlisis procede a la blsgueda de informacién acerca €
contenido, aspectosy condiciones que rodean a puesto de trabajo; mientras que la descripcion
es el documento o ficha que recoge la informacién obtenida del anadlisis, quedando reflgado el

contenido del puesto, asi como las responsabilidades y deberes que este contiene.

6.1.5.2.2 Evaluacion y clasificacion de cargos
Para garantizar € equilibrio de los saarios, la administracion salarial utiliza la valoracion y
clasificacion de los cargos. Chiavenato (2009) explicalo siguiente:
La evaluacion de los puestos es el proceso de aplicar criterios para comparar 10s
puestos y llegar a una valoracion interna de los salarios de diversos puestos. La
clasificacion de los puestos es € proceso de comparar € valor relativo de los puestos
con €l propdsito de colocarlos dentro de una jerarquia de clases que se utilice como
base parala estructura de los salarios.
La evaluacion y la clasificacion de los puestos representan las técnicas tradicionales
para definir una estructura de salarios con base en una comparacion sistematica y
consistente. Mientras que la evaluacién de los puestos busca fijar € valor relativo de
cada puesto dentro de la organizacion, la clasificacion coloca los salarios de los
puestos dentro de una estructura integrada y cohesionada, con los respectivos
escal afones salariales por orden gradual de valores. Laidea subyacente es producir una
distribucion equitativa de |os salarios dentro de la organizacion para eliminar cualquier
tipo de arbitrariedad (pag. 293).

La evaluacién de puesto no hace hincapié en las caracteristicas de las personas que ocupan €l
puesto, ni en la naturaleza y contenido de este; la evaluacion se basa en la informacién que
ofrece la descripcion y andlisis de lo que hace e ocupante y cuando, cdmo, donde y por qué lo
hace. La clasificacion ordena los puestos en base de la importancia organizativa, posicion que

ocupan, funciones y responsabilidades que | es corresponden.

6.1.5.2.3 Higieney Seguridad
Chiavenato (2009) denomina “la higiene laboral es el conjunto de normas y

procedimientos que busca proteger laintegridad fisicay mental del trabajador, resguardandol o
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de los riesgos de salud inherentes a las tareas de su puesto y a entorno fisico donde las
desempefa” (pég. 474).

La higiene laboral diagnéstica la prevencion de enfermedades ocupacionales con base en €l
estudio y € control de dos variables: el hombrey su entorno laboral.
Por consiguiente, Chiavenato (2009) describe el concepto de seguridad en € trabajo:

La seguridad en €l trabajo se refiere a conjunto de medidas de orden técnico,
educativo, médico y psicol6gico que se utiliza para prevenir accidentes, seaa eliminar
las condiciones inseguras del entorno, sea e instruir o convencer a las personas de la

implantacion de practicas preventivas (pag. 482).

Es indispensable tomar en cuenta la Ley No. 618 Ley Genera de Seguridad e Higiene del
trabgjo en Nicaragua (2007) la cual menciona que:

El empleador debe garantizar el desarrollo de programas de capacitacion en materia de
higiene y seguridad, cuyos temas deberan estar vinculados a diagnostico de la empresa,
mediante la calendarizacion de estos programas en |os planes anuales de |as actividades que se

realizan en conjunto con la comision mixta de higieney seguridad del trabajo (arto. 20).

El empleador llevara expediente de cada trabgador que contengan los siguientes
examenes. Biometria Hematica Completa (BHC); examen general de orina (EGO); examen
general de heces (EGH); Sifilis; funcidn renal y prueba colinesterasa. Estos con € fin de
detectar de manera precoz los efectos que pudieran estar padeciendo los trabajadores por su

relacion con los riesgos existentes en su puesto de trabgjo (arto. 26).

Los empleadores estan en la obligacion de construir en sus centros de trabajo una Comision
Mixta de Higiene y Seguridad del Trabajo, que debera integrarse con igua numero de
representantes de empleador que de los trabajadores (Arto 41).

Desde € punto de vista de salud mental, el entorno laboral debe tener condiciones
psicoldgicas y sociolégicas saludables, que influyan en forma positiva en e comportamiento
de las personas y que eviten repercusiones emocionales, como €l estrés. Chiavenato (2009)

sugiere los siguientes puntos del programa de higiene laboral serian:
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Entorno fisico del trabajo, que incluye: iluminacion, ventilacién, temperatura,
ruidos, comodidad.

Entorno psicolégico del trabajo, que incluye: Relaciones humanas agradables,
estilo de administracién democratico y participativo, eliminacion de posibles
fuentes de estrés, entrega persona y emocional.

Aplicacién de principios ergonémicos, que incluye: Maguinas y equipos
adecuados para las caracteristicas humanas, mesas e instalaciones gustadas al
tamano de las personas, herramientas que reducen la necesidad de esfuerzo fisico
humano.

Salud ocupacional, que incluye asistencia médica (pag. 474).

Entonces la higiene y seguridad del trabajo son todas aquellas condiciones y medidas
gue las empresas deben garantizar a sus recursos humanos para trabajar en completa seguridad
otorgandoles los equipos, espacios y entrenamiento que protgjan su integridad fisica y
emocional evitando riesgos, accidentes laborales y enfermedades profesionales, y también
preparar a los trabagjadores para las eventualidades no anticipadas que puedan ocurrir en €
medio de trabgjo.

6.1.5.24  Planeacion de Recursos Humanos
“Planeacion se refiere a determinar adonde debe ir la organizacion y como debe llegar
alli. Esto requiere la evaluacion de los cambios, estricciones internas y externas, pronostico,
fijacion de objetivos, desarrollo de estrategias, politicas y preparacion de planes de accion”
(Beltrén Jamarillo, 2005).

En relacion de la idea anterior, Snell & Bohlander (2013) exponen que “la planeacion de
recursos es e proceso de anticipar y hacer previsiones ante €l ingreso de personas a una

organizacion, su estancia en ella y su salida de la misma” (pag. 46).

Por otro lado, Chiavenato (2011) describe la”planeacion de la siguiente manera:
La planeacion de personal es € proceso de decision respecto a los recursos humanos
necesarios para acanzar los objetivos organizacionales en determinado tiempo. Se
trata de anticipar cual es| fuerza de trabajo y |os talentos necesarios parala realizacion

de la actividad organizacional futura.
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Por su parte, Chiavenato (2009) aporta que “las bases de la planificacion de recursos

humanos son: la demanda de trabgjo y &l suministro de trabajo. Lo gue se necesitay lo que se

puede son las dos caras de la moneda” (pag. 82).

Figura 4: Lastres fases en la planeacion de recursos humanos

1 2
Investigacion interna Investigacion externa
Lo que la Lo que &
arganizacion mercado de RH

necesila es: puade ofrecer es:
Parsonas esenciaes <+ 3 — Fuentes de reclutamiento
para la tarea organizacional Técnicas de para |ocalizar & identificar

reclutamiento
a emplear

Fuente: (Chiavenato, 2011, pag. 150)

Los autores Olivares et a. (2015) dicen que la importancia socia de la planeacion

radica en

que “permite a la organizacion considerar todas las demandas, derechos y

tendencias, tanto de la sociedad civil como de sus clientes en |o referente a la contratacion y

manejo de personal” (pag. 74).

La planeacion es importante porque facilita a la organizacion disefiar planes de formacion de

sus empleados y asegurarse que cuenten con los conocimientos y experiencias pertinentes,

Ramos et al. (2015) mencionan las siguientes ventajas:

Mejorar el uso de recursos humanos.

Permitir la coincidencia de esfuerzos del departamento de personal con los
objetivos globales de la organizacion.

Economizar en contrataciones.

Expandir la base de datos del personal para apoyar otros campos.

Cooperar en la coordinacion de varios programas, como la obtencion de mejores
niveles de productividad mediante la aportacion de personal méas capacitado. (pag.
76)
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Para alcanzar todo su potencial, la organizacion necesita disponer de las personas
adecuadas para € trabajo a realizar. En términos practicos, esto significa que todos los
gerentes deben de estar seguros de que los puestos que estan bajo su responsabilidad son
ocupados por personas capaces de desempafarlos adecuadamente. Esto requiere una
cuidadosa planeacién de personal. Existen varios modelos de planeacién de personal. Segun
los autores Gonzalez et al. (2015) existen 3 pasos para € proceso de planeacion de recursos
humanos:

Los tres pasos del proceso de planeacién de los recursos humanos son pronosticar la
de- manda de estos, andlizar la oferta'y equilibrar las consideraciones de oferta y demanda.
Una atencion cuidadosa en cada factor ayudara a los altos funcionarios y supervisores a

cumplir sus requerimientos de persona (pag. 80).

Figura5: Bases de |a planeacién de personal

I Misitn de & organizacion

¢ |

Ohjetivos omanizacionzles |

v

Fequisitcs de fos recursos humanos

v

Programas de retursas hismanos

v
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Expansion Ajuste Camhia Diseminucitn
Nuevos Adecuacidn Innovacidn i Reduccion de
ngresgs & mercado creafrvidad parsona

Fuente: (Chiavenato, 2007, pag. 151)
M odelos de planeacion de recur sos humanos

Existen varios model os de planeacion de personal. Algunos son generales e incluyen atodala
organizacion, mientras que otros son especificos para determinadas areas, Chiavenato (2009)
expone 5 modelos:
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Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio. Las
necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda estimada del
producto (si se trata de unaindustria) o del servicio (s se trata de una organizacion
no industrial). La relacién entre estas dos variables (niUmero de personas y
demanda del producto/servicio) son influidas por las variaciones en la
productividad, la tecnologia, la disponibilidad interna y externa de recursos
financieros y la disponibilidad de personas en |a organizacion.

Modelo basado en segmentos de puestos. Este modelo también se enfoca a nivel
operativo de la organizacion. Es una técnica de planeacién de persona propia de
las empresas grandes.

Modelo de sustitucion de puestos clave. Son una representacion gréfica de quién
sustituye a quién en la eventuaidad de una vacante futura dentro de la
organizacion. Este modelo de planeacion de personal considera la informacién
minima para la toma de decisiones sobre futuras sustituciones en funcién del
estatus de los diversos candidatos internos. Este estatus depende de dos variables:
desempefio actual y posibilidad de ascenso.

Modelo basado en € flujo de personal. Este modelo describe € flujo de personas
hacia € interior, dentro y hacia fuera de la organizacion. Este modelo prevé las
consecuencias de contingencias, como la politica de ascensos, aumento de rotacion,
dificultades de reclutamiento, etcétera. También es muy Util en € andisis del
sistema de carreras cuando la organizacién adopta una politica congruente en ese
sentido.

Modelo de planeacion integrada. Es el modelo mas amplio e incluyente. Desde €
punto de vista de los insumos, la planeacion de persona toma en cuenta cuatro
factores o variables: a) Volumen planeado de produccion. b) Cambios tecnol 6gicos
gue modifiquen la productividad del persona. ¢) Condiciones de oferta y de
demanda en el mercado, y comportamiento de los clientes. d) Planeacion de carrera

dentro de la organizacion (pag. 129).

Por lo antes mencionado, se puede considerar la planificacion de personal como un
conjunto de medidas que, basadas en € estudio de antecedentes relacionados con € persona y
en los programas y previsiones de la organizacion, tienden a determinar, las necesidades

humanas de una empresa en un plazo determinado.
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6.1.5.2.5 Basededatos
La administracién de recursos humanos es una responsabilidad de lineay una funcién de staff,
por lo tanto, debe delimitar y abastecer a los departamentos de la linea de la informacion
pertinente sobre el personal, Chiavenato (2009) declara a continuacion:
La base datos es € soporte de todo el sistema de informacion, que funciona como
almacenamiento y acumulacion de datos debidamente codificados y disponibles para €l
procesamiento y la obtencion de informacion. Los datos son los elementos que sirven
de base para formar juicios o para la resolucion de problemas. Un dato es un indice o

un registro (pag. 511).

La administracion de recursos humanos requiere de la utilizacion de varias bases de datos
interconectadas que permitan obtener y almacenar datos sobre diferentes estratos o niveles de
complgidad, Chiavenato (2009) menciona gue se puede saber al consultar en ella:
Registro de personal, con datos personal es sobre cada trabajador.
Registro de puestos, con datos sobre los ocupantes de cada cargo.
Registro de secciones, con datos sobre los trabagjadores de cada seccion,
departamento o division.
Registro de remuneracion, con datos sobre los salarios y 1os incentivos salariales.
Registro de prestaciones, con datos sobre |as prestaciones y 10s servicios sociales.
Registro de entrenamiento, con datos sobre |os programas de entrenamiento.
Registro de candidatos, con datos sobre |os candidatos a empleo.
Registro médico, con datos sobre consultas y examenes médicos de admision,
examenes periédicos, etcétera.
Otros registros, dependen de las necesidades de la organizacién, de la
administracion de recursos humanos, de los gerentes de linea y de los propios
trabajadores (pag. 511).

Se comprende que la base de datos de recursos humanos es una recopilacion de
archivos ordenados y codificados de los trabgadores de una empresa, se amacenan
digitalmente en softwares informaticos en & que los empleadores tienen acceso a informacion
inmediata de sus colaboradores, esta permite conocer informacion relevante y actualizada del

personal de la organizacion, algunas bases pueden ser compradas y otras el aboradas, cada base

Seminario de Graduacion 45



Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-Managua "~ ;-_ :

de datos varia segun las necesidades y manejo de cada empresa. Son importantes ya que son €l
soporte de los procesos de personal de la entidad.

6.1.5.2.6 Plan de ben€eficiosy prestaciones sociales

Una de las formas de facilitar la vida a los empleados es ofrecerles prestaciones y
servicios que, de no tenerlas, tendrian que comprar en e mercado con € salario que reciben.
Las prestaciones y los servicios a los empleados son formas indirectas de la remuneracion,
Chiavenato (2009) manifiesta que:

L as prestaciones sociales son facilidades, comodidades, beneficios y servicios sociales

que las empresas ofrecen a sus empleados con € objeto de ahorrarles esfuerzos y

preocupaciones. Constituyen la llamada remuneracion indirecta, concedida como

condicion del empleo atodos |os trabajadores, sin importar € puesto que ocupen, junto

con lallamada remuneracion directa, que representa el salario especifico para € puesto

ocupado, en funcién de la evaluacion del puesto o del desempefio del ocupante (péag.

344).

El articulo 29 del Codigo del Trabajo (1996) establece “se prohibe estipular en el contrato que

no se pagaran prestaciones sociales. El derecho a las prestaciones es irrenunciable”.

En término generales las prestaciones sociales se clasifican en razon de su obligatoriedad

legal, su naturalezay sus objetivos. Chiavenato (2009) explica cada una de clasificaciones:
En razdn de su obligatoriedad legal, las prestaciones de ley son las que exige la
legislacion laboral. Las principales prestaciones de ley son: vacaciones, aguinaldo,
jubilacién, seguro de accidentes de trabajo, ayuda por enfermedad, dia de descanso
laborado, prima vacacional, primadominical, prima de antigliedad, permiso pagado
por maternidad, Etcétera. Algunas de estas prestaciones las paga la organizacion,
en tanto que otras son cubiertas por dependencias gubernamentales, como e caso
de Nicaragua es € Instituto Nicaragliense del Seguro Social (INSS).
En razén de su naturaleza, se clasifican en monetarios o extra monetarios segin
su naturaleza, las prestaciones monetarias se pagan en dinero, por lo genera con
base en la ndmina, y generan los beneficios sociales que se derivan de éllas:
vacaciones, aguinaldo, gratificaciones, complemento de salario en ausencias

prolongadas debido a enfermedad, etcétera. Las prestaciones extra monetarias se
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ofrecen en forma de servicios, beneficios o facilidades para los usuarios, como:
Atencién médico-hospitalaria, comedor, atencién odontol égica, seguridad social y
asesoria, club o agrupacién gremial, transporte de ida y vuelta a trabajo, horario
laboral flexible, etc.

En razon de sus objetivos, se clasifican como asistenciales, recreativos y
complementarios seguin sus objetivos.

v Las prestaciones asistenciales. proporcionan al trabajador y a su familia ciertas
condiciones de seguridad y prevision para casos imprevistos o urgencias, Incluyen:
atencion meédico-hospitalaria, atencion odontoldgica, ayuda econdmica por medio
de préstamos, seguridad social, complemento de jubilacion o planes de prevision
social, complemento de salario en separacion prolongada por enfermedad, seguro
de gastos médicos mayores, seguro de vida de grupo o de accidentes personales,
guarderia para hijos de trabajadores, Etc.

v' Las prestaciones recreativas: son los servicios y los beneficios que buscan
proporcionar a trabajador las condiciones fisicas y psicolégicas para su reposo,
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre. Incluyen: club o
agrupacion gremial, areas de esparcimiento para descanso en € trabagjo, musica
ambiental, actividades deportivas y comunitarias, excursiones y paseos

programados, etc. (pag. 346)

Inscripcién Empresarial

La inscripcion empresarial es un acto administrativo por e cual e Instituto Nacional
del Seguro Social, a solicitud de un empresario, realiza su inscripcion en € Sistema de la
Seguridad Social, que sera vaida durante toda su existencia. En ese momento se le asigna un
codigo de cuenta de cotizacion para su identificacion numérica. La filiacion de los
trabajadores es un acto administrativo de la Tesoreria General de la Seguridad Social por |o
gue se realizalaincorporacion a sistema de la Seguridad Social de un sujeto protegido, lo que
le convierte en titular de derechos y obligaciones con esta. (Tejedo Saenz & Iglesias Prada,
2013)

Se interpreta que los beneficios y prestaciones socidles son remuneraciones y

comodidades que las empresas ponen a disposicion de sus recursos humanos a parte de su
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sueldo, las prestaciones sociales por 1o general estan vigentes a las leyes de los paises y los
beneficios se derivan alas politicas propias de las empresas. Buscan mejorar la calidad de vida
y cubrir algunas necesidades externas o internas de |os trabajadores, pretenden satisfacer a los

trabajadores y aumentar el compromiso de ellos respecto ala organizacion.

6.1.5.2.7 Plan decarreras
Tal como lo menciona Amador (2016) en su libro Administracion de recursos humanos Su
proceso organizacional, describe:
La carrera en su sentido general significa conjunto de estudios repartidos en varios
CUrsos que gercitan para practicar una profesion y en lo relacionado a tema gque nos
atafe de la vida laboral pues se refiere a camino que un colaborador ha seleccionado
en este campo, no descartandose que pueda cambiar por las innovaciones que se
presentan en esta época de digitalizacion y globalizacion. El soporte elemental es
conocerse a si mismo y trabgjar por resultados y es comun escuchar € término de
carreras organizacionales y tiene que ver con desempefio en puestos sugeridos por la

organi zacion para desarrollarse (pag. 219).

Se puede argumentar entonces que un plan de carreras son programas 0 proyectos de
formacion que las empresas ofrecen a sus trabgadores para que estos puedan crecer
profesionalmente dentro de la organizacién, estos planes capacitan a los colaboradores para
gue puedan aportar méas conocimientos y habilidades a negocio. Tratan de guiar, preparar y
entrenar a los recursos humanos para tomar posiciones laborales con mayores

responsabilidades, de acuerdo con las habilidades y potencial de cada trabajador.

6.1.5.2.8 Administracion de salarios
Nadie trabgja gratis. Como asociado de la organizacion, cada trabagjador tiene interés en
invertir su trabajo, dedicacién y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siemprey

cuando reciba una retribuci6n conveniente.

De este modo, Chiavenato (2009) explica el concepto de administracion de salarios:

La administraciéon de salarios se entiende como € conjunto de normas y

procedimientos que se utilizan para establecer y/o mantener estructuras de salarios
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justas y equitativas en la organizacion. Dado que ésta es un conjunto integral de
puestos de diferentes niveles jerarquicos y en diferentes sectores de actividad, la
administracion de salarios es un asunto que involucra ala organizacién como un todo y

que repercute en todos sus nivelesy sectores (pag. 292).

Existen tres tipos de saario: el saario por unidad de tiempo, el salario por resultados y €
salario por latarea. Estos son definidos por |os autores Tejedo & Iglesias (2013):
El salario por unidad de tiempo: se refiere a pago con base en la cantidad de
tiempo que la persona esta a disposicion de la empresa. La unidad de tiempo puede
tener la dimension de una hora, semana, quincena o mes. Si € trabagjo es diario se
[lamajornal, si es mensual se llamasueldo. Por ggemplo, C$ 8,000 mensual.
El salario por unidad de obra: € saario se asigna por unidad de obra realizada
(productos, piezas, etc.) con independencia del tiempo que lleve su realizacion. Por
giemplo, C$ 50 por elemento fabricado.
El salario por la tarea: se establece un salario minimo por unidad de tiempo,
junto con un salario por unidad de obra que actia como elemento motivador. Se
intentan evitar los inconvenientes de optar solamente por uno de los dos tipos de
salarios anteriores. Por gemplo, C$ 1000 mensuales més C$ 35 por elemento
fabricado (pag. 137).

Se puede considerar a la administracion de salarios como un proceso que utilizan las
empresas mediante principios y técnicas para determinar la remuneracion o forma de pago que
los trabajadores deben recibir a cambio de su labor de manera justa, tomando en cuenta la
importancia del puesto, la eficiencia del personal, las necesidades de la empresay € tipo de

contrato.

6.2 Desempeiio Laboral
El desempefio laboral es la manera en que una persona se desenvuelve en la calidad de su

trabajo de tareas diarias, durante un determinado periodo de tiempo (Chiavenato, 2011)

Entonces €l desempefio labora es la eficienciay eficacia que un trabgador reflga a
momento de realizar las funciones y actividades que le son asignadas en un cargo o puesto de
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trabgjo, en otras palabras, es @ rendimiento que demuestra si € colaborador esta apto para

desarrollar de manera excelente las funciones que el puesto o cargo requiere.

6.2.1 Caracteristicasdel desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio labora corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se esperan que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabgjo, la
autora Calcina (2014) en su investigacion mencionalas siguientes:
Adaptabilidad, se refiere ala mantencion de la efectividad en diferentes ambientes
y con diferentes asignaciones, responsabilidadesy personas.
Comunicacion, es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en
grupo o individua mente.
Iniciativa, la intension de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente.
Conocimientos, se refiere al nivel acanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas de su trabg 0.
Trabajo en Equipo, es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipo/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo
y generando un ambiente armonico que permitael consenso.
Estandares de Trabajo, la capacidad de cumplir y exceder |as metas o estandares
de la organizacion y a la capacidad de obtencién de datos que permitan
retroalimentar el sistema o mejorarlo.
Desarrollo de talentos, |a capacidad de desarrollar |as habilidades y competencias

de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas.

6.2.2 Por quéseevalla e desempefio laboral

Toda persona necesita recibir realimentacion sobre su desempefio para saber cdmo
gjerce su trabajo y para hacer las correcciones correspondientes. Sin esta realimentacion las
personas caminan a ciegas. Las principales razones que explican el interés de las

organizaciones por evaluar e desempefio de sus colaboradores son:
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Recompensas. La evaluacion del desempefio ofrece un juicio sistemético que
permite argumentar aumentos de salario, promaociones, transferencias y, muchas
veces, despidos de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

Realimentaciéon. La evaluaciéon proporciona informacion de la percepcion que
tienen las personas con las que interactla € colaborador, tanto de su desempefio,
como de sus actitudes y competencias.

Desarrollo. La evaluacion permite que cada colaborador sepa exactamente cuales
son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con mésintensidad en €l trabgjo) y
los débiles (aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo
personal)

Relaciones. La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus relaciones con
las personas que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porgue sabe qué tan bien
eval Uan su desempefio.

Percepcion. La evaluacion proporciona a cada colaborador medios para saber |o
que las personas en su derredor piensan respecto a €. Esto mejora la percepcion que
tiene de si mismo y de su entorno social.

Potencial de desarrollo. La evaluacion proporciona a la organizacion medios para
conocer afondo e potencia de desarrollo de sus colaboradores, de modo que puede
definir programas de evaluacion y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera

Asesoria. La evaluacion ofrece, a gerente o a especialista de recursos humanos,
informacion que le servird para aconsejar y orientar alos colaboradores.

6.2.3 Principiosfundamentales para evaluar € desempefio laboral

La medicion por parte de los departamentos de recursos humanos del desemperio laboral debe
estar basada en una serie de principios fundamental es:
En primer lugar, esta evaluacion debe tener en cuenta la trayectoria profesiona
de cada empleado dentro de la organizacion.
En segundo lugar, los parémetros de medicion han de tener una relacion directa
con las caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa € empleado al que se
pretende evaluar.
En tercer lugar, es € establecimiento de la finalidad de dicho estudio, ya que es
paramedir el rendimiento de los empleados de la empresa.
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En cuarto lugar, € proceso requiere que €l empleado este de acuerdo con €
mismo y comprenda de manera clara los fines que se pretenden alcanzar con la
evaluacion.

Quinto lugar, lafigura dd supervisor o encargado del andlisis debe ser clave ala
hora de aportar ideas y propuestas para mejorar € desempefio (Rios, 2019).

6.24 Areasparaevaluar el desempefio laboral

En la gestion de los Recursos Humanos, la evaluacion del desemperio laboral es clave
a la hora mejorar su rendimiento y conseguir mejores resultados. No solo eso, una buena
evaluacion del rendimiento es necesaria a la hora de identificar y clasificar € perfil de cada
trabajador. Para poder evaluar unaforma completay efectiva a sus empleados, se debe fijar en
estas 4 areas de desempefio:
Su productividad y calidad del trabajo: La productividad es la cantidad de trabgjo
gue un empleado saca adelante durante su jornada laboral. Es importante contar con
una plantilla productiva, e incentivar esa productividad facilitando herramientas y
procesos de trabgjo eficaces.
Suficiencia: La eficiencia es € resultado de maximizar la productividad con un
minimo esfuerzo o gasto. Un trabajador eficiente es aquel capaz de desarrollar sus
tareas en e minimo tiempo posible y con un resultado Optimo. Para €elo, es
fundamental facilitar a los trabagjadores los procesos y herramientas de gestion de
proyectos adecuadas.
La formaciéon adquirida: Todos sabemos la importancia que tiene la formacion en
el crecimiento profesional de los empleados, pero también en € de la propia
empresa. Un trabajador formado es un trabgjador preparado para ayudar a su
empresa a acanzar todos |os objetivos que se propone. Invertir en la formacion del
empleado esinvertir en la propia empresa.
L os objetivos conseguidos: Para e buen rendimiento laboral de los empleados, es
importante que conozcan sus objetivos, qué se espera de €llos. Es importante pactar
con los empleados unos objetivos realistas y acanzables en un tiempo concreto.
Ademas, no debemos olvidar que es la empresa quien debe facilitar alos empleados
toda la formacion, herramientas y recursos necesarios para alcanzar estos objetivos

(Carranza, 2017, p&g. 8).
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6.2.5 Beneficiosdela Evaluacion al desempefio

La evaluacion a desempefio debe ser planeada, coordinada y desarrollada de manera
correcta para generar beneficios de corto, mediano y largo plazo. A criterio de Chiavenato
(2011) los principales beneficiarios son e individuo, € gerente, la organizacion y la

comunidad.
Beneficios para €l gerente como administrador de personas

Evaluar e desempefio y € comportamiento de los subordinados, con base en
factores de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas paramejorar e estandar de desempefio de sus subordinados.
Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la evaluacion del
desempefio es un sistema objetivo, e cua les permite saber como esta su

desempefio.

Beneficios para la persona

Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio de |os trabajadores que la
empresavalora.

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segun su
evaluacion, sus puntos fuertes y débiles.

Conocer las medidas que € lider toma para mejorar su desempefio y las que €
propio subordinado debe realizar por cuenta propia

Hacer una autoevaluacién y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control

personales.
Beneficios parala organizacion

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la
contribucion de cada empleado.

Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un

ascenso o transferencia.
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Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimiento y desarrollo personal), con e estimulo a la productividad y la mejora

de las relaciones humanas en € trabgjo (pég. 207).

6.2.6 Métodostradicionales de evaluacion al desempefio

Los métodos de evaluacion se tratan de una serie de técnicas que ayudan a evauar o
calificar como el persona pone en practica los conocimientos, experiencias adquiridas, asi
como € manegjo de las relaciones interpersonales formales y no formales en e puesto de
trabgjo.

La autora Rodriguez (2015) en su trabajo de investigacion Incidencia de la evaluacion del
desemperio laboral en el logro de los objetivos institucionales de la FAREM-Esteli, en € afio

2014, indicalos siguientes métodos tradicionales de evaluacion al desemperio:

Método de escala grafica de calificaciones: La escala de calificaciones es la técnica
mas simple y popular para evaluar € desempefio, muestra una escala tipica de
calificaciones. Enumera caracteristicas como (calidad y confiabilidad) y un rango de
valores para € desempefio (desde insuficiente hasta sobresaliente) de cada
caracteristica. El supervisor califica cada uno de los subordinados sefialando con una
marca 0 un circulo la calificacién que describe mejor su desempefio en cada
caracteristica y después se suman los valores asignados a las caracteristicas para
obtener un total.

M étodo de clasificacion alterna: Clasificar a los empleados desde € mejor hasta el
peor en cuanto a una o varias caracteristicas es otro método para evauar a los
empleados. Dado que, por lo general es més facil distinguir alos empleados buenos de
los malos, en lugar de clasificarlos solo por orden, el método de clasificacion alterna es
muy popular.

El método de comparacion por pares. EI método de comparacion por pares sirve
para aumentar la exactitud del método de clasificacion aterna. Tomando cada una de
las caracteristicas (cantidad de trabajo, calidad de trabgjo, etc.) y pareamos a cada uno

de los subordinados con cada uno de los demas para poder compararles. Este método
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solo se recomienda utilizarlo cuando los evaluadores no estén en condiciones de
utilizar otros métodos de eval uacion mas precisos, porque es un proceso muy sencillo y
poco eficiente.

El méodo de la distribucion forzada: El método de la distribucion forzada, es como
clasificar usando una curva. Con este método se establecen porcentajes
predeterminados de empleados clasificados para diversas categorias del desempefio.
Por gjemplo, podria optar por distribuir alos empleados asi:

15% para desempefio sobresaliente. 20% para el desempefio superior a promedio. 30%
para desempefio promedio. (20%) para desempefio inferior al promedio. (15%) para
desemperio deficiente.

Método de investigacion de campo: Es un méodo de evaluacion més amplio que
permite, ademas de emitir un diagnostico del desempefio del empleado, planear junto
con el superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacién. Desarrollado
con base a entrevistas de un especidista en evaluacion, con € superior inmediato,
mediante las cuales se evallia e desempefio de sus subordinados, buscando las causas,
los origenes y los motivos de tal desempefio, mediante € andlisis de hecho y
Situaciones.

M étodo de incidentes criticos: Se trata de una técnica en que €l supervisor inmediato
observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los excepcionamente
negativos con respecto a desempefio de sus subordinados. Asi, € método de incidentes
criticos se centra en las excepciones tanto positivas como negativas en e desempefio

de las personas (pag. 14)

6.3 Estrategias
El término estrategia viene del griego strategos que significa “un general”. A su vez, esta
palabra proviene de raices que significan “ejercito” y “acudillar”. El verbo griego, stratego

significa “planificar la destruccion de los enemigos en razon del uso eficaz de los recursos”.

El concepto de estrategia ha tenido a través del tiempo muchos usos y aplicaciones diversas,

entre algunas de las definiciones de estrategia por autores estan 10s siguientes:

“Estrategia es la busqueda deliberada de un plan de accidn que una organizacion realiza para

crear y mantener ventajas competitivas” (Fernandez Lorenzo, 2012, pag. 2).
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“La estrategia es, basicamente, un poderoso y amplio curso de accion que la empresa elige, a
partir de la premisa de que una posicién futura diferente le proporcionara ganancias y ventajas

en relacion con su situacion actual” (Chiavenato, 2017, pag. 4).

6.3.1 Caracteristicasdelasestrategias
L as estrategias de una empresa deben reunir las siguientes caracteristicas:

- Deben ser los medios o las formas que permitan lograr |os objetivos; los objetivos
deben ser los “fines” y las estrategias “los medios” que permitan alcanzarlos con
eficacia

- Deben guiar a logro de los objetivos con la menor cantidad de recursos, y en €
menor tiempo posible (eficiencia).

- Deber ser clarasy comprensibles paratodos.

- Deben estar alineadas y ser coherentes con los valores, principios y cultura de la
empresa.

- Deben considerar adecuadamente la capacidad y |os recursos de la empresa.

- Deben de representar un reto paralaempresa.

- Deben poder gecutarse en un tiempo razonable. (Manene, 2014, pag. 1)

6.3.2 Tiposdeestrategias

Las estrategias pueden clasificarse de acuerdo con distintos criterios, como su ambito de
aplicacion, su posicionamiento frente al adversario o bien por su alcance, Freije Uriarte &
Freije Obregon (2019) explicalas sigueientes tipos de estrategias:

- Estrategia corporativa o empresarial o de negocios. Trata de determinar los
tipos de actividades o de negocios en los que la que la empresa debe involucrarse y
aquellos de los que debe retirarse, asi como la asignaciéon de recursos entre las
distintas unidades.

- Estrategia competitiva o de unidad de negocios: Se refiere a como competir en
cada unade las areas de actividad en que operala empresa. Se trata, por tanto, dela
busqueda y explotacion de ventajas competitivas en cada area producto-mercado,
en cada negocio.

- Estrategia de cada area funcional o estrategias operacionales. Se trata de

utilizar los recursos dentro de cada funcién con el maximo de eficaciay a servicio
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de la unidad de negocio en que se integra. Por tanto, se refiere a como las
diferentes funciones de la empresa (marketing, finanzas, produccion...)

contribuyen alos otros niveles de la estrategia. (pag. 21)

6.3.3 Estrategias de Recur sos Humanos
Las estrategias de recursos humanos son importantes porque permiten adaptar €l equipo de

trabgjo a las necesidades organizacionales y gestionar el talento de forma eficiente, la autora
Weinbergen Villaran (2009) explica
Es necesario hacer un inventario de los recursos humanos disponiblesy verificar que la
empresa cuente con la mano de obra requerida en funcién a las demandas del mercado
y a la planificacion de la produccién. Administrar los recursos humanos con la
finalidad de cumplir con los objetivos establecidos requiere de diversas estrategias. Por
gemplo, las mas comunes. estrategias de reclutamiento, seleccion, contratacion,

induccidn, capacitacion, evaluacion del desempefio. (pag. 72)

6.3.4 AndalisisFODA
Para poder redlizar un diagnostico integral de la situacion de una empresa se recurre al

denominado Andlisis FODA, gue es una las principales herramientas estratégicas que se

utilizan en e mundo empresarial paralaidentificacion de factores estratégicos criticos.

El nombre de esta técnica, FODA, proviene de las inicides de debilidades, amenazas,
fortalezas y oportunidades y también es conocido por sus siglas en inglés, SWOT (Strengths,
Weakness, Opportunitiesy Threats), Ferndndez L orenzo (2012) explica estos términos:

- Debilidades: también conocidas como Puntos Débiles, son aquellos aspectos de la
empresa o del proyecto, que constituyen obstacul os internos para el desarrollo de la
idea de negocio o que limitan o reducen la capacidad de crecimiento de la empresa.

- Amenazas. nos referimos a las fuerzas del entorno de la empresa que o bien
podrian afectar negativamente las posibilidades de implantar una estrategia
empresarial y de conseguir los objetivos empresariales, o bien incrementan sus
riesgos empresariales.

- Fortalezas. o Puntos Fuertes que son ventajas competitivas de la empresa o

proyecto, es decir las caracteristicas propias que facilitan o favorecen € logro de
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los objetivos empresariales y que le permiten aprovechar las oportunidades del
mercado.

- Oportunidades. son aquellas situaciones que se encuentran en e entorno de la
empresa 'y que podrian favorecer e logro de sus objetivos o bien representar una
posibilidad de mejorar su rentabilidad o de aumentar su cifra de negocio. (pag. 18)

Entones, € andlisis FODA permite a la organizacion conocer sus puntos fuertes y
débiles tanto internos como externos, es frecuente confundir las debilidades con amenazas o
las fortalezas con oportunidades. Para facilitar su adecuada utilizacion debe tenerse en cuenta
gue las Oportunidades y las Amenazas son elementos externos a la empresa que afectan por
igual atodas las empresas del sector de actividad y cuya identificacion proviene del andlisis
externo realizado. Por el contrario, las Fortalezas y las Debilidades, son elementos especificos

de la empresa o proyecto cuya identificacion proviene del andlisis interno realizado.

El FODA debe servir de fuente de informacién para generar ideas estratégicas y para
plantear los objetivos béasicos de la organizacion, para lo que serd necesario tener en cuenta
todos los aspectos considerados de forma simultanea y ver de qué manera se pueden utilizar

las fortalezas para aprovechar las oportunidades y cdmo se pueden superar las debilidades

internasy reducir las amenazas que se ciernen sobre la empresa o proyecto.
Figura 6: MATRIZ FODA 1

Andlisis FODA |
| Factoresinternosdelaempresa | Factoresexternosdel ambiente |
Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas
- ¢Quéesloque - ¢Quéiniciativasno | - ¢Qué recursos - ¢Qué cambios en €l
hacemos bien? funcionan bieny podemos usar para | sector son
- ¢Qué hace que por qué? mejorar las areas preocupantes?
nuestra empresa - ¢Qué se podria en las quetenemos | - ¢Qué nuevas
sea especial ? mejorar? debilidades? tendencias del
- ¢Quéesloquele - ¢QUE recursos - ¢Hay brechas de mercado se
gusta de nuestra podrian favorecer mercado en visumbran?
organizacion al el rendimiento? nuestros servicios? | - ¢En qué areas nos
publico objetivo? - ¢Cudles son superala
nuestras metas a competencia?
cortoy largo
plazo?

Fuente: Elaboracion propia
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Figura7: MATRIZ FODA 2

La Organizacion

Factores | nternos

Fortalezas

Debilidades

Oportunidades

Estrategia FO
Optimizar fortalezas para
maximizar oportunidades

Estrategia DO
Contrarrestar debilidades para
explotar oportunidades

= Estrategia ofensiva = Desarrollar fortalezas para
Factores estrategias ofensivas
Externos Amenazas Estrategia FA Estrategia DA

Optimizar fortalezas para
minimizar amenazas
= Estrategia defensiva

Contrarrestar debilidadesy
amenazas

= Desarrollar fortalezas para
estrategias defensivas

Fuente: Elaboracion propia.

6.3.5 Objetivos Organizacionales
La mision organizacional y la vision de los negocios son eficaces en la medida en que estén

asociadas a objetivos claros y explicitos que serén acanzados alo largo del tiempo.

La definicién de los objetivos organizacionales es intencional, pero no necesariamente

racional, pues es un proceso de interaccion entre la organizacion y su entorno. “Los objetivos

organizacionales son unidades simbdlicas e ideas que la organizacion pretende acanzar y

transformar en realidad” (Chiavenato, 2017, pag. 59).
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7 HIPOTESIS
La gestién de recursos humanos influye en el desarrollo del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Recreativo La Fuente de la ciudad de Ocotal.

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Variableindependiente: Gestion de Recursos Humanos
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8 OPERACIONALIZACION DE VARIABLESPOR OBJETIVOS

¢Coémo es € | Describir e | Gestion de | Lopez, Maya, & | Procesos - Reclutamiento - Primaria Entrevista
funcionamiento | funcionamiento | recursos Benavides (2023) | directamente a .
de los distintos| de los distintos | humanos exponen que la Gestién | personas  Entrevista Encuesta
procesos de | procesos de de Recursos Humanos . Seleccién
gestion de | gestion de consiste en  planear, »
recursos recursos organizar y desarrollar - Contratacion
humanos humanos para todo lo concerniente a . Integracion
actual mente? conocer como se promover e desempefio N
estéan eficiente del personal que - BEvaluacion al
desarrollando compone una estructura. desempefio
actuamente.
- Capacitacion
- Desarrollo de
persond
Procesos - Andlisisy
indirectamente N
apersonas descripcion de
puestos
- Evaluaciony
clasificacion de
cargos
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7 LN AERSIDAD
L= NACRORAL

twl AITONOR DE
NICAR LA,
S, G,

FAMBISE, LA

- Higieney

seguridad

- Planeacion
- Base de datos
- Plan de

beneficiosy
prestaciones

sociaes

- Plan de carreras

- Administracion

de sdarios.
¢Cudl esla Valorar las Desempefio El desempefio laboral es| Caracteristicas | - Adaptabilidad - Primaria
importanciade | directrices de |aboral la manera en que una| del desempefio | . Comunicacion
laevaluaciona | evaluacion del persona se desenvuelve | laboral . Iniciativa Gerente Entrevista
desempefio para | rendimiento de en lacalidad de su trabajo . Conocimientos
conocer € personal de tareas diarias, durante - Trabajo en Empleados Encuesta
rendimiento evidenciando €l un determinado periodo equipo
laboral ? desempefio de tiempo (Chiavenato, . Estandares de
laboral. 2011) tl’aba 0
- Desarrollo de
talentos
Beneficiosdela | - Gerente
evaluacion d - Persona
desempefio

Seminario de Graduacion

62




Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua / UNAN-Managua

LWAERSIDAD
NACRIRAL
ALITONORS DE
MICARA,
MAKAGLIA

- Organizacién

¢Queé propuestas | Proponer Estrategias Estrategia es la busqueda | Andlissis FODA | Andisisinterno: | Primaria Entrevista
de megjorase estrategias que | Empresariales | deliberada de un plan de Fortalezasy Empresa

deben disefiar contribuyan a la accion que una Debilidades Matriz
para el mejora de los organizacion rediza para estratégica
fortalecimiento | procesos de crear y mantener ventajas Andlisis Externo: FODA
delagestionde | gestion de competitivas (Fernandez Oportunidades y

recursos recursos Lorenzo, 2012, pag. 2) Amenazas

humanos que humanos,

contribuya al facilitando  un Matriz de

mejoramiento método de estrategias

del desempefio | evaluacion 4

laboral ? desemperio.
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9 DISENO METODOLOGICO
En € disefio metodologico de este trabgo investigativo se describira las etapas, técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos, paralograr el cumplimiento de |os objetivos planteados, en

lagjecucion de estainvestigacion.

9.1 Tipodeinvestigacion

Segun la funcidn o proposito esta investigacion es aplicada debido a que no se enfoca
solamente a investigacion tedrica, sino que también se encarga de estudiar una problemética real
donde se analizd los procesos de gestién de recursos humanos llevados a cabo en € centro

recreativo La Fuente de la ciudad de Ocotal.

Baena (2017) describe lainvestigacién aplicada como:
La investigacion aplicada tiene como objeto € estudio de un problema destinado a la
accion. Concentra su atencion en las posibilidades concretas de llevar a la préctica las
teorias generales, y destina sus esfuerzos a resolver las necesidades que se plantean la

sociedad y los hombres (pag. 18).

Por la naturaleza de los datos y la informacion la presente investigacion es de tipo
mixta, Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014) mencionan que: “la
meta de lainvestigacion mixta no es reemplazar alainvestigacion cualitativani alainvestigacion
cuantitativa, sino utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacién combinandolas y tratando

de minimizar sus debilidades potenciales” (pag. 544)

En el estudio de enfoque mixto de investigacion se implica un proceso de recoleccion, andisis y
vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio para responder a un

planteamiento del problema.

Segun la profundidad del objeto de estudio la investigacion es de tipo descriptiva,
segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2014) mencionan que “Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un

analisis” (pag. 80)
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Asi mismo, la presente investigacion buscd reunir y andizar informacion reaizando la

descripcion de la empresa, 10s procesos y lineamientos estratégicos para la gestion de recursos
humanos.

Segun € periodo temporal en que se realiza este estudio es de tipo transversal debido a
que “su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede” (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, 2014, pag. 154) para €llo, se abarco €l andlisis de la administracion y
gestion de recursos humanos para la propuesta de un plan de accion, todo esto mediante
informacion dada por la empresa La Fuente, que fue obtenida a través de una entrevista realizada

al gerente del lugar y encuestas realizadas alos colaboradores.

9.2 Areadeestudio

Area de conocimiento: Ciencias econémicas.

L inea de investigacion:

CEC-2: Organizaciones, gobierno y economia nacional.

Sub linea de investigacion:

CEC-2.3: Estrategia empresarial, produccion, mercadotecnia, talento humano y toma de
decisiones.

Area geogréfica: Centro Recreativo La Fuente, ubicado del estadio Glorias del Baseball
Segoviano 1 cuadraal norte, barrio La Fuente.

9.3 Poblacién y muestra
El universo total de la investigacion esta constituido por 17 personas, conformados estos por 16

colaboradoresy el gerente de la empresa turistica de recreacién La Fuente de la ciudad de Ocotal.

Debido a que € universo consta de pocas personas colaboradoras de dicha empresa se

tomo alos mismos 16 colaboradores y a gerente para la poblaciéon. De igual manera se utilizo e
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mismo nimero de personas para obtener la informacién, debido a que son menos de 30
individuos.

Cabe mencionar que en esta investigacion se aplicd un censo porque la poblacién de estudio es
pequefia y se aplico los instrumentos a todos los colaboradores, que cumplan los criterios de
seleccion.

Seguin Westreicher (2020) “el censo es el recuento de datos estadisticos sobre toda una poblacién
especifica. De ese modo, se pueden conocer sus caracteristicas con precision” (parr. 1).

Criterios de seleccion:
- Ser colaborador del Centro Recreativo La Fuente con mas de seis meses |aborando.

- Digponibilidad de brindar informacion.

9.4 Métodos, técnicas einstrumentos de recopilacion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos que se utilizaron en esta investigacion son
mecani Smos e instrumentos que aportaron para reunir y medir informacién de forma organizada,
cada una de estas técnicas que se utilizaron en € proceso de investigacion permitieron recopilar

informacién, a continuacion, se describen:

Fuentes de recoleccion primario son todas aquellas cuales se obtiene informacion
directa, es decir, de donde se origina la informacion. Estas fuentes son las personas, las
organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural, etcétera. Mientras que las fuentes de
recoleccion secundarias son todas aquellas que ofrecen informacién sobre € tema que se va a
investigar, pero que no son la fuente origina de los hechos o las situaciones, sino que solo se
referencian, estas fuentes pueden ser los libros, revistas, los documentos escritos, |os

documentales, los noticieros y los medios de informacion. (Bernal, 2010, pag. 191)
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9.4.1 Entrevista

“La entrevista es un interrogatorio sin un rigor cientifico, que nos permite obtener una
informacion general pero muy sutil sobre el tema que estamos investigando, como se ha
recibido cierto suceso 0 como se comporta la gente ante algun hecho” (Baena Paz, 2017, pég.
79).

Este instrumento de recopilacion de informacion estuvo dirigido al gerente general del
Centro Recreativo La Fuente, mediante un cuestionario de preguntas, todo con €l objetivo de
obtener informacion detalada, para poder dar sdlida a los objetivos planteados en la

investigacion (ver anexo 1).

9.4.2 Encuesta
Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usadas, segun Berna (2010) “la
encuesta se fundamenta en un cuestionario 0 conjunto de preguntas que se preparan con €l

proposito de obtener informacion de las personas” (pég. 194).

Por otro lado, Olvera Garcia (2015) dice que “la encuesta es una busgueda sistemética de
informacion en la que e investigador pregunta a los sujetos sobre |os datos que desea obtener,

para luego acumular esos datos individuales y realizar con ellos una evaluacion” (pag. 120)

La encuesta que se utilizd se conforma por una serie de preguntas cerradas y abiertas que se
aplicaron a 10 colaboradores del Centro Recreativo La Fuente, se redizaron de forma

presencial en las instalaciones de dicha empresa (ver anexo 2).

9.5 Etapasdelainvestigacion
En las etapas de investigacion se estaran describiendo los procesos reaizados durante la

exploracién desde | os antecedentes hasta la finalizacion de lainvestigacion.

9.5.1 Etapal. Investigacion Documental
La primera etapa se realizo durante € periodo del 22 de abril del afio 2023 hasta el 12
de Julio del mismo afio, donde se recopil 6 informacion de libros, tesis encontradas en paginas

webs y bibliotecas en linea con temas relacionados a la administracion y gestion de recursos
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humanos. Esta etapa estuvo enfocada en la seleccion del tema, seleccion de la empresa,
investigacion de antecedentes, elaboracion € planteamiento del problema, objetivos generales
y especificos, justificacion, marco tedrico, operacionalizacion de las variables y redaccion de
hipotesis.

9.5.2 Etapall. Elaboracién de I nstrumentos

L a segunda etapa consiste en larealizacion del disefio metodol égico donde se describe
el tipo de investigacion, eleccion de la poblacion y la muestra, ademas, se propusieron
instrumentos de recoleccién de datos, en base a las variables definidas en |os objetivos de esta

investigacion, de los cuales se eligieron dos tipos de instrumentos, entrevistasy encuesta.

9.5.3 Etapalll. Trabajo decampo

En esta etapa, una vez elaborada la entrevista y encuestas, se procedio a aplicarlas al
personal para quienes fueron disefiadas. Este trabgo sera de mucha importancia en la
investigacion porgue mediante este se obtendra la informacion suficiente y competente que
facilitarala formulacion de resultados.

9.5.4 Etapa VI. Elaboracion de Informe final

Una vez aplicados los instrumentos y finalizado el trabajo campo, se realizd e reporte
de estos con € propdsito de analizar la informacion obtenida. Los resultados de la encuesta
fueron procesados en SPSS version libre, obteniéndose las tablas de contingencia para la
realizacion de sus gréficos elaborados en el programa de Excel avanzado 2010. En cuanto a la
entrevista esta fue sistematizada en e programa de Word. Seguidamente se redactaron los
resultados, conclusiones y recomendaciones de la investigacion y se finadizd con la

presentacion del documento conforme a la estructura orientada por la universidad.
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10 ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS
En e andlisis y discusion de resultados de este trabagjo de investigacion se describira
los procesos de gestion de recursos humanos llevados a cabo actuamente en € centro
recreativo La Fuente, asi como también & rendimiento laboral de los colaboradores segin
resultados obtenidos de los instrumentos de investigacion, y finalmente las aternativas de
mejora 'y propuesta de formato de evaluacion de personal, dando asi respuesta a los objetivos

planteados.

10.1 ResefiaHistoricadel Centro Recreativo La Fuente

Enriquez (2023) propietario de la empresa, cuenta que el Centro Recreativo La Fuente
Ileva un afio laborando desde €l 20 de agosto de 2022, actuamente es € balneario mas nuevo
de la ciudad de Ocotal. Este negocio surge de la construccién de una piscina privada familiar
en e barrio La Fuente de la ciudad de Ocotal, a iniciar la construccion se comenzaron
comentarios y demanda de los ciudadanos, motivo por € cual la piscina se amplié un poco
mas, esto surgio a gue muchas personas se contactaran con él y su esposa parainformarse si €
lugar iba hacer publico, fue entonces cuando se generd la idea de hacer un balneario y local

para eventos publicosy privados.

Al tener decido redlizar e centro recreativo, € ingeniero aprovechando sus
conocimientos en disefio gréfico comenzd con e disefio de las instalaciones y a redizar
presupuestos para poner en marcha larealizacion del lugar. En septiembre de 2022 obtiene su
logo que identifica a local, el nombre del local se debe a barrio en € que estdn ubicados
Ilamado barrio “La Fuente”, € negocio ya fue inscrito en la acaldia. Durante los meses
transcurridos del afio 2023, se han realizado diversos eventos de carécter publico y privado,
entre |os cuales se destacan: larealizacion del evento de chica verano 2023, organizado por la
Alcaldia municipal; competencia “Barberos de Nicaragua”, competencia “Técnicas de

maquillaje”, fiestas de 15 aflos, cumpleafios etc.

Actualmente la empresa La Fuente cuenta con reconocimiento de los ciudadanos, por
lo cual es muy visitado; cuentan con 16 trabajadores, 1 piscina de adulto y 1 piscina de nifio,
Bart con diferentes licores nacionales y extranjeros, parqueo en construccion, bafios en

remodelacion, cocina con diversos platillosy bebidas para el publico, etc.
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Edad: Es e tiempo de vida de una persona desde € dia de su nacimiento
Grafico 1. Edad

20% 20%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 1, muestra que €l 60% de los trabgjadores encuestados presentan una edad de

22 a 28 anos, un 20% de 29 a 35 afos y un 20% de 36 afos a més.

Como se reflgjaen € grafico No. 1, el mayor porcentaje de los trabajadores pertenecen a una
edad joven, por lo que poseen menos experiencia €l cargo que desempefian, pero estan en las

edades justas para aprender a desarrollar sus habilidades.
Sexo: Es @ conjunto de caracteristicas fisicas, biologicas, anatdmicas y fisiologicas de los

seres humanos, que los definen como hombre o mujer.
Graéfico 2. Sexo

60%

40%

Masculino Femenino

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
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El grafico No. 2 muestra que el 60% de los encuestados |o conforman el personal masculino y

un 40% esta conformado por mujeres.

Empresa: Es una entidad basicamente conformada por personas, aspiraciones, realizaciones,
bienes materiales y capacidades técnicas y financieras; todo lo cual, le permite dedicarse a la
produccion y transformacion de productos y/o la prestacion de servicios para satisfacer deseos

y necesidades existentes en la sociedad, con lafinalidad de obtener una utilidad o beneficio.

Grafico 3. Tiempo de laborar en laempresa

10% | [10%

10 meses

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
En & gréfico No. 3 se determina que & 50% de los trabajadores Ilevan 7 meses laborando en
la empresa, el 30% 8 meses trabgjando, 10% 9 meses de permanenciay e 10% restante 10

meses |aborando.

Considerando €l tiempo de existencia de la empresa, se puede decir que la empresa La
Fuente cuenta con personal estable por 10 que no es afectado por las rotaciones, y los

empleados conocen bien sus funciones a desempefiar.
10.1.1 Mision, Vision del Centro Recreativo

El gerente expresa que tiene claro o que quiere conseguir a futuro, sin embargo, no
tiene definida su misién y su vision. La mision determina su razén de ser, mientras que la

vision es lo que pretende conseguir a futuro, segin lo conversado con gerente mediante la
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entrevista aplicada, se propone la siguiente mision y vision para € Centro Recreativo La

Fuente:

Mision
Ofrecer un ambiente divertido, familiar y agradable por medio de un servicio de calidad.
Generando amplios espacios verdes, areas recreativas y atracciones acuéticas novedosss,
buscando que nuestros clientes tengan lamejor de las experiencias.

Vision
Consolidarnos como una de las empresas de recreacion méas importantes en el norte de

Nicaragua, logrando asi €l desarrollo econdmico y sustentable de laregion.

10.2 Objetivo 1. Describir € funcionamiento de los distintos procesos de gestion de
recur sos humanos par a conocer como se estan desarrollando actualmente.

A partir de la entrevista y encuestas realizadas a persona de La Fuente (2023) se logro

describir los diferentes procesos de gestion de RRHH, y para ello fue necesario establecer la

siguiente pregunta: ¢Como es e funcionamiento de los distintos procesos de gestion de

recursos humanos actualmente?, los que se detallan a continuacion:

10.2.1 Procesos directamente a personas

A continuacién, se explican los procesos de gestion de recursos humanos que se aplican

directamente con las personas en € Centro Recreativo La Fuente 2023.

10.2.1.1 Reclutamiento

El reclutamiento busca atraer nuevos candidatos a ocupar vacantes a las empresas. Al
realizar la entrevista a Enriquez (2023) Gerente del negocio comentd: “realizamos
publicaciones en redes sociales especia mente en Facebook, pero la principal manera en que se

ha reclutado al nuevo personal es por medio de consultas a colegas”.

El gerente comenta que la principal manera de llevar los nuevos recursos a la empresa
es por medio de recomendaciones personales de sus colegas. Para confirmar este hecho, se
consulté a los colaboradores sobre los medios en que se enteraron de |os puestos vacantes de

la empresa, a continuacion, |os datos de encuesta.
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Grafico 4. Medios de publicidad

m Redes sociales

m VVolantes

= Mediosde
comunicacion

® Mantas

m Recomendacion por
conocidos

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e Gréfico No. 4 se observan los diversos medios por los cuales las empresas
pueden recurrir para realizar e reclutamiento de personal, entre los cuales se muestra: redes
sociales, volantes, medios de comunicacion, mantas, recomendacion por conocidos.

Segun los resultados del Gréfico No. 4 muestra que los métodos utilizados por la
empresa son recomendacion por conocidos y redes sociales, € 60% los encuestados se
enteraron de los puestos vacantes por medio de recomendaciones personales, y por e otro
lado, el 40% se enteraron por medio de redes sociales.

Grafico 5. Tipos de reclutamiento

H [nterno
m Externo
= Mixto

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
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Seguin los resultados del gréfico No. 5 & 90% de los encuestados expresaron que €l
principal sistema de reclutamiento que implementa la empresa es externo, y € 10% expreso
gue también se utiliza € reclutamiento mixto, pero en poca ocasion. El gerente expreso que €
sistema de reclutamiento que ha utilizado por los es el reclutamiento externo.

Segun la teoria de Flores (2014), el proceso reclutamiento busca atraer personas
calificadas para ocupar puestos dentro de la empresa, para que este proceso sea eficaz se debe
atraer a cierta cantidad de personas para €legir a la més apta para ocupar un lugar en la

organizacion.

En la entrevista y encuestas aplicadas se puede analizar que la empresa no posee un
proceso de reclutamiento eficaz, ya que la teoria indica que se debe atraer a més de 1 persona
y segun los resultados obtenidos solo se tiene un candidato para cubrir la vacante, porque estos

en gran mayoria son obtenidos por recomendaciones personales.

Por su parte, Gonzédlez et al. (2015) mencionan que existe € reclutamiento interno (dentro de
la empresa) y externo (fuera de la empresa); Chiavenato (2009) afiade € reclutamiento mixto

siendo este una combinacion entre el reclutamiento externo e interno.

Segun los resultados, el gerente implementa el reclutamiento externo, buscando
recursos nuevos para la empresa utilizando como principa medio las recomendaciones
personales y no divulgando a mercado de recursos humanos las oportunidades laborales que
ofrece; e gerente desconoce los diferentes tipos de reclutamiento por 1o que debe valorar la
teoria planteada por Gonzdlez et a. (2015) y Chiavenato (2009) para considerar que tipo de

sistema de reclutamiento |e otorga mejores resultados.

Por |0 ya expuesto, se interpreta que la empresa no realiza debidamente el proceso de
reclutamiento, ya que carecen de publicidad en los diferentes medios de comunicacion y no se
escoge a mejor recurso entre una lista de candidatos, asi como también no se promueve a
persona debido a que no se rediza € reclutamiento interno o mixto, esto puede recurrir a
contratar personal no idéneo para cumplir las funciones de los puestos, por 1o que puede

ocasionar deficienciaen los procesos de la empresa La Fuente.
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10.2.1.2 Entrevista

La entrevista busca conocer més afondo a postulante, todo depende de cada entrevistador que
es lo que quiere saber del candidato. Segun los trabajadores encuestados indicaron que €l
gerente realiza la entrevista antes de ser contratados.

Gréfico 6. Entrevista

0%

Laentrevistafue Laentrevistafue No se me aplicod
muy buena regular entrevista

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El Gréfico No. 6 muestra que € 60% de los colaboradores encuestados expresaron que
la entrevista que se les realizd fue muy buena, ya que fue fluida y € gerente les inspird
confianza para poder expresarse bien; también esta e 40% que opina que la entrevista fue
regular debido a que fue muy rapida por motivos de tiempo del gerente por lo que algunas
dudas se quedaron sin aclararse en  momento de la plética entre ambas partes.

Por su parte, el gerente expresd en la entrevista “si realizo la entrevista a los nuevos
candidatos con preguntas previamente elaboradas dandoles la oportunidad de expresarse
abiertamente a entrevistado, pero también puede darse € caso de hacerle preguntas no
elaboradas sobre aspectos de interés que se den en el momento”. Los aspectos que € gerente
valora a momento de realizar la entrevista estan ligados a la fluidez, calidad de respuesta,

confianza que transmite la persona, modales, aspecto personal, actitud.

La teoria expone a criterio de Chiavenato (2009) que la entrevista de seleccion es un proceso
de comunicacion entre dos 0 mas personas que interactlan y en e que a una de las partes le

interesa conocer lo mejor de laotra
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Asi mismo, Chiavenato (2009) explica que la entrevista puede ser estandarizada:
estructurada y con ruta preestablecida, estandarizada en la pregunta: con preguntas
previamente elaboradas que permiten una respuesta abierta, entrevista dirigida: redliza
preguntas muy concretas y definidas, entrevista no dirigida: Sigue puntos de interés
conforme vayan surgiendo en respuestas.

Seguin lo dicho por e gerente y la teoria planteada se conoce que en la empresa se
utiliza la entrevista estandarizada en la pregunta, combinada con la entrevista no dirigida, ya
gue se utilizan preguntas elaboradas y a su vez pueden fluir preguntas de interés que se den en
el momento segiin el desarrollo de la conversacion, por lo que al fina el gerente recopila la

informacion necesaria que desea conocer del postulante.

Se valora que en la empresa La Fuente se realiza de manera correcta € proceso de
entrevista, se determina por la fluidez entre ambas partes, en algunas ocasiones la Unica
dificultad que se a presentado en este proceso ha sido €l tiempo del gerente seguin lo expresado
por los encuestados, por 1o que e gerente debe planificar los dias en que va a entrevistar alos
nuevos recursos para que el proceso se de en tiempo y forma adecuada con todas las personas.

10.2.1.3 Seleccion
La seleccidn es el proceso que se utiliza para escoger, entre una lista de candidatos, a la
persona que mejor cumple con los criterios para € puesto disponible.

Grafico 7. Requisitos solicitados

100% 100%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
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El Grafico No. 7 muestra mediante sus resultados que al 100% de los encuestados se
les fue solicitada la hoja de vida, cartas de recomendacion, récord policial; mientras tanto a
80% les fue solicitada la entrevista, a 90% estudios realizados minimo a quinto afio de
secundaria, al 70% se le solicité experiencia en cargos similares o iguales. También el 100%

de los encuestados afiadieron que se les fue solicitada copia de cédula.

El gerente Enriquez (2023) argumenta que los criterios que vaora en los nuevos
recursos humanos son: habilidad para realizar funciones, honestidad, rendimiento. Los
requisitos que solicita a postulante son: curriculum vitae u hoja de vida, donde esté presente
los datos generales de la persona, experiencialaboral, habilidades, logros, etc.; copia de cédula
de identidad, cartas de recomendacién, ya sean laborales o personales; récord policial, para
conocer si existen antecedentes penales. El aspecto que mas valora € propietario son las

recomendaciones o referencias personales.

La teoria dice, segiin Cuesta (2017) que la seleccion de personal es un proceso gue es
realizado mediante concepciones y técnicas efectivas, con € objetivo de encontrar al
candidato que mejor se adecue a las caracteristicas requeridas presentes y futuras previsibles

de un puesto de trabajo o cargo laboral.

El proceso de seleccidn realizado segun lo expuesto por € gerente no concuerda con la
teoria planteada, ya que al tener sdlo un postulante no se evalUan las caracteristicas de 2 0 més
candidatos, solo se les solicita la documentacion requerida, 10 que puede ocasionar
insatisfaccion, fata de adaptacion, rotacion de personal. El centro recreativo debe tomar en
cuentarealizar publicidad para puestos vacantes parallamar la atencion de varios candidatos.

Se interpreta que los requisitos solicitados por la empresa son |os correctos, pero ain
falta solicitar a los candidatos € certificado de salud, e cua es un documento importante al
momento de verificar s @ candidato esta apto para realizar las funciones que va a desempefiar
segun €l puesto 0 cargo; sin embargo desde € proceso de reclutamiento se conoce que €
proceso de seleccion no se lleva a cabo correctamente ya que siempre se tiene a un solo
candidato postulante, por lo cual no se elige entre varios candidatos para determinar cudl es el
mas apto para € puesto, por lo que se puede considerar que la seleccion de persona en la

empresa es nula.
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10.2.1.4 Contratacion
La contratacion es e proceso que inicia la relacion laboral entre empleador y empleado, la

cual puede ser tempora o permanente de manera verbal o escrita.

Enriquez (2023) gerente, expone “en € negocio hay contrataciones temporales y
permanentes, la contratacion temporal solo se realiza cuando un trabagjador permanente no
puede laborar por incapacidad o por alguna otra razén se necesita un personal temporal, todas

estas contrataciones se realizan de manera verbal”.
Para comprobar o dicho por e gerente se les pregunt6 a los colaboradores sel eccionados por
medio de las encuestas sobre e tiempo de contratacion y € tipo de contrato que poseen,

obteniendo los siguientes resultados:

Grafico 8. Tipo de contratacion

0% 0%

Contrato verbal ~ Contrato escrito Contrato Contrato
determinado indeterminado

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En el Gréafico No 8. Se aprecia que € 100% de los encuestados comentaron que fueron
contratados por medio de contrato verbal, por lo que no firmaron un documento y toda la
relacion laboral qued6 entendida entre palabras de ambas partes, del mismo modo, € 100%
manifestd que fueron contratados de manera indeterminada o mejor dicho por tiempo

indefinido, por 1o que el gerente y los trabajadores no deben estar renovando contrato laboral
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cada cierto periodo de tiempo, €l contrato termina cuando €l empleado decide ponerle fin

mediante larenuncia o por decision del propietario mediante el despido.

Lateoria plantea a criterio de Tejedo & Iglesias (2013) que € contrato de trabgjo es
acuerdo por el que un trabajador y un empresario manifiestan su voluntad de intercambiar los
servicios que presta el primero paralaretribucion que entrega el segundo, dando el nacimiento

alarelacion laboral .

El cédigo del trabajo (1996) establece en e arto 24 inciso C, que € contrato de trabajo sera

verbal paralos trabajos temporales u ocasionales que no excedan de diez dias

Laempresano realiza el proceso de contratacion segun o establecido con el codigo del
trabajo de Nicaragua, debido que segun los resultados obtenidos € tipo de contratacion del
centro recreativo es verba-indeterminado, 1o cual no concuerda con €l inciso C del arto 24 ya
gue no se debe realizar contrato verbal por tiempo indefinido. La empresa La Fuente debe
implementar 10 establecido en la Ley, € contrato de trabajo debe ser escrito-indeterminado y

en algunos casos verbal -determinado.

Se interpreta entonces gque la empresa opera con ambos contratos determinados e
indeterminados, depende de la necesidad del negocio, pero estos no estan siendo
implementados de acuerdo con las leyes vigentes del pais, debido a que € propietario no
conoce mucho de la Ley, por lo que se recomienda capacitarse en dicho tema para establecer
los correctos lineamientos de contratacion de personal para que e proceso se realice de

maneralegal.

10.2.1.5 Integracion einduccion
La integracion implica la presentacion del nuevo empleado, su familiarizacion con el
proceso y la empresa, etc. Se busca que e nuevo colaborador entienda sus funciones,

desemperie con eficiencia sus responsabilidades, se adapte ala marcha de la empresa.

Para conocer e mangjo este proceso dentro de la empresa se le preguntd a gerente
Enriquez (2023) 1o métodos de integracion e induccion que utiliza para |os nuevos recursos, €l

cual explico que lainduccién que se le otorga a las nuevas contrataciones en e negocio es un
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entrenamiento por 1 semana, y también se les explica a los nuevos colaboradores cudles son

sus funciones dentro de la empresa.

A los colaboradores encuestados, se les preguntd que métodos de integracion e induccion les
facilito la empresa, se obtuvieron los siguientes resultados:

Grafico 9. Métodos de integracion e induccion

u Manual de
procedimientos y
procesos

® Recorrido por las
instalaciones de la
empresa
Presentacion con los
demés comparieros

= Entrenamiento

= Ninguno

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El grafico No. 9 muestralos diversos métodos de induccion e integracién para €l nuevo
personal, con los resultados obtenidos se conoce que & 100% de los encuestados expresaron
gue la induccion que recibieron al ingresar ala empresa fue basada en el entrenamiento por 1
semana, no se les mostré el manua de procedimientos, no se les dio € recorrido por las
instalaciones de la empresa.

Segun Gonzalez Ruiz (2023) colaborador de la empresa, argumenta que “existe un manual de
funciones, pero sin embargo nunca se me fue presentado para leerlo, solo se me habl6 de d y

se me explicé mis funciones”.

La teoria desde la perspectiva de Cuesta (2017) dice que la integracion implica la
presentacion del nuevo empleado, su familiarizacion con € proceso, etc. Ademaés, reuniones
con sus nuevos jefes, visitas a distintas areas, etc. A titulo persona de Dessler y Varela (2012)
la induccion a las nuevas contrataciones brinda la informacion basica que necesitan para

realizar sus labores de forma satisfactoria, como las normas acerca de la compafia.
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L os resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas no se vinculan con la teoria, es
conveniente que la empresa La Fuente considere mejorar € proceso de induccién segun lo
planteado en lateoria, siempre siguiendo las lineas de entrenamiento, pero también incluyendo
fases de socializacién con el nuevo recurso para que se adapte rapidamente al lugar de trabajo

y se sienta comodo y en confianza en su nuevo entorno.

Se puede valorar entonces que €l proceso de integracion no se cumple en su totalidad,
los nuevos empleados no conocen e manual de funciones y procedimientos de la empresa,
ademas, no se les presenta con |os deméas comparieros, no se les da un recorrido por e lugar y
las areas para que se familiaricen en e entorno, también cabe mencionar que € tiempo de
entrenamiento es muy poco; esto puede causar que 10S nuevos recursos nNo aprendan sus
funciones correctamente, no se sientan en confianza, no se desenvuelvan bien en sus
funciones, aislamiento del grupo de trabajo o que pierde la comunicacion y por consiguiente
productividad.

10.2.1.6 Evaluacién al desempefio

La evaluacion a desempefio busca conocer y medir e rendimiento laboral de los
trabajadores de la empresa a través de un conjunto de criterios que son indispensables para
conocer fortalezas y debilidades del equipo de trabagjo. El gerente Enriquez (2023) dice que:
“aln no contamos con una evaluacion al desempefio debido a que somos una empresa nueva
en crecimiento, pero s esperamos contar con un formato pronto, por |lo momentos no se ha

realizado evaluacién al desempefio”.

Grafico 10. Realizacion de la evaluacion a desempefio

100%
90%
80%
70%
60%
50% 0
40%
30%
20%
10%
0% 0% 0% 0%

Nunca Anual Semestral Mensual

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
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Segun €l resultado del Grafico No. 10 & 100% de los encuestados expusieron que
durante todo €l tiempo que tienen de laborar para la empresa no se les ha realizado una
evaluacion al desempefio. Sequeira (2023) trabgjador de la empresa dice “Llevo 9 meses
laborando en e negocio y hasta e momento no se me ha redizado la evauacion a
desempefio, las dificultades encontradas en € desarrollo de las funciones del persona el

gerente |as hace saber mediante comentarios dirigidos a cada uno”.

Para confirmar lo dicho por € propietario s la empresa no cuenta con un méodo de
evaluacion al desempefio, se les pregunté a los colaboradores mediante la encuesta sobre

diferentes tipos de métodos de evaluacion, se obtuvo e siguiente resultado:

Grafico 11. Método de evaluacion de personal de laempresa

Ninguna
Evaluacién automatizada

Evaluacion por parte del jefe inmediato

Evaluacion por parte del cliente

Evaluacion entre comparieros

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e Gréfico No. 11 se entiende que € 100% de los encuestados argumentaron que la

empresa no cuenta con ningun tipo de método de evaluacion a rendimiento laboral.

Citando a Cuesta (2017) describe en su teoria que la evaluacion al desempefio es €
proceso o actividad clave de GRH consistente en un procedimiento que pretende valorar, de la
forma maés sistematica y objetiva posible, € rendimiento o desempefio de los empleados en la

organizacion.

Por medio de los resultados obtenidos, se conoce claramente que la empresa no cuenta
con ningun tipo de método de evaluacion a desempefio. Es indispensable para € centro

recreativo la Fuente tomar en cuenta la teoria, para poder conocer los tipos de evauacién a
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rendimiento laboral y adecuar uno de estos a la empresa, ya que es importante porque dicho
proceso permite conocer las fortalezas y debilidades de los colaboradoresy a su vez considerar

cuales son las medidas adecuadas para mejorar la fuerza del equipo de trabgjo.

Se puede interpretar entonces, que el gerente del centro recreativo La Fuente no conoce
con exactitud el porcentgje rea de la calidad de trabajo de cada uno de sus colaboradores, asi
como también, € persona puede estar expuesto a no conocer sus debilidades desde € punto
de vista del jefe ya que este no se las da a conocer objetivamente mediante la valoracion de
directrices que & formato de evaluacion posee, |0 que puede ocasionar a futuro inestabilidad

en los procesos de laempresay en laeficienciadel capital humano.

10.2.1.7 Capacitacion y desarrollo de per sonal

Mediante la entrevista realizada a gerente Enriquez (2023) comenta que hace poco
tiempo INTUR les propuso un programa de capacitacion llamado “Moderniza” el cua es un
sistema de gestion para e meoramiento de calidad, a traves @ cual, las empresas turisticas
pueden estimular a sus colaboradores e incrementar sus indices de rentabilidad y
competitividad, con base en forma moderna de dirigir y administar una empresaturistica, con
condiciones que le permitan satisfacer las expectativas de sus clientes; pero a estar €l local en

remodelacion alin no se haimplementado dicha capacitacion.

Grafico 12. Capacitaciones para €l desarrollo del personal

100%

20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El Grafico No. 12 muestra que todos los encuestados comentaron que no se les ha

proporcionada programas de capacitacion. Gonzdlez Sevilla (2023) persona de la empresa
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dice “considero que es muy importante la capacitacion para € personal, ya que esto nos
prepara para ser mejores en nuestros trabajos, por el momento soy ayudante de cocina, pero en

el futuro podria ser el responsable del &rea si se me capacitara para ello”.

Gréfico 13. Tdleres
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El grafico No. 13 sefiala que todos los encuestados exponen que no han recibido talleres de

capacitacion y desarrollo.

Lateoria de Gonzdlez (2015) define que la capacitacion es un proceso de ensefianza —
aprendizaje que inicia con e diagnostico de las necesidades de capacitacion, el cual establece
un programa y se apoya en diferentes métodos para fomentar en los empleados, nuevos y
actuales, las habilidades que necesitan para g ecutar sus labores de manera adecuada.

L os resultados obtenidos con respecto a la teoria no se cumplen, en vista de haberse
conocido que en la empresa no se capacita a personal por ende no se esta desarrollando las
habilidades y |a educacion del capital humano, es conveniente para € gerente del centro
recreativo tomar en cuenta la teoria planteada por Chiavenato (2009), por tanto, se sugiere

implementar el programa de capacitacion “Moderniza”.

En resumidas cuentas, se interpreta que actualmente en la empresa existen necesidades
de capacitacion, esto procedente de no aplicar la evaluacion a desempefio para conocer las

debilidades de los colaboradores, esto puede ocasionar deficiencia en los procesos, asi como

también las habilidades de la fuerza de trabajo_guedan estancadas por no tomar medidas de
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desarrollo de personal. La empresa tiene la oportunidad de aplicar un programa de
capacitacion, ya gque actualmente cuenta con uno de estos programas de capacitacion que auln

no ha sido implementado.

10.2.2 Procesos indirectamente a per sonas

A continuacién, se explican los procesos gque se aplican indirectamente a las personas en €
Centro Recreativo La Fuente, bien sea a través de |os cargos que ocupan, bien mediante planes

0 programas global es o especificos.

10.2.2.1 Andlisisdescripcién de puestosy evaluacion y clasificacion de cargos
Paralarealizacion de este proceso, € gerente Enriquez (2023) dice que se apoya en € manual
de funciones y procedimientos que tiene la empresa, en cua describe las funciones y

responsabilidades que debe poseer cada uno de los cargos y puestos dentro del negocio.

A los colaboradores encuestados se les preguntd sobre gue tipos de documentos de descripcion

de puestos conocen que posea la empresa, obteniendo el siguiente resultado:

Grafico 14. Documentos de descripcion de puestos

0% 0%

Manual de funcionesy Organigrama Ninguno
procedimientos

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)
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Los resultados obtenidos en el grafico No. 14 evidencia que todos los encuestados dieron a
conocer que €l unico documento de descripcion de puestos que conocen es € manual de

funciones y procedi mientos.

A titulo personal de Castario (2005) describe en lateoria que €l andlisis y descripcion
de puestos de trabgjos es e procedimiento metodologico que permite obtener toda la
informacion relativa a un puesto de trabago, consiste en identificar mediante un riguroso

estudio los elementos o caracteristicas inherentes a cada puesto.

Chiavenato (2009) expone que la evaluacion de cargos busca fijar € valor relativo de
cada puesto dentro la organizacion, la clasificacion coloca los salarios de | os puestos dentro de
una estructura integrada y cohesionada, con los respectivos escalafones salariales por orden

gradua devalores.

Los resultados obtenidos con respecto a la teoria no concuerdan al 100%, € gerente
realiza adecuadamente el proceso de andlisis de puestos debido que se apoya en € manual de
funciones en el que obtiene la informacion acerca de |os puestos, con respecto ala descripcion
de puestos carece de la ficha o formatos que reflgjan € contenido del puesto (ver anexo No.
5). Por otro lado, segun lo dicho por e gerente aplica el método de comparacién de factores
con énfasis alas condiciones del cargo parala evaluacion de cargos (ver anexo No. 6).

Se valora entonces que el proceso de Analisis y descripcion de puestos se cumple solo
el 50% cumpliendo la primera parte, pero faltando la segunda; mientras tanto la Evaluacién y
clasificacion de cargos se cumple solo la evaluaciéon. La empresa debe considerar €l aborar los
formatos de descripcion de puestos para tener una idea méas clara y detallada de todo lo
relacionado a los puestos de trabgo que ofrece o bien puede descargar los formatos y

adecuarlos ala empresa parallevar un mejor orden en este proceso.

10.2.2.2 Higieney seguridad

El gerente comenta que “actualmente no contamos con un seguro privado
proporcionado por la empresa, tampoco no tenemos un plan de higiene y seguridad debido a
gue sSOmMOS una empresa nueva y estamos en ese proceso de elaborarlo para cumplir los

parametros de la Ley 618 Enriquez (2023). Asi mismo, el gerente expone que si un trabajador
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se lesiona durante la jornada laboral la empresa lo acude a la clinica y se le da

acompariamiento.

Para conocer sobre los aspectos de higiene y seguridad, a los trabgjadores encuestados se les

preguntd sobre las condiciones que posee actualmente e local, obteniendo los siguientes

resultados:
Gréfico 15. Condiciones de seguridad
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 15 muestra las condiciones de seguridad que una empresa debe garantizarle a

sus trabajadores, segin la opinion de los encuestados se obtuvieron |os siguientes resultados:

Bafios acondicionados: 60% regular, 30% malo, 10% bueno. Estdn en remodel acion.
Equipo de proteccion: 60% regular, 40% bueno. Si se garantizan los equipos, se
deben mejorar.

Rutas de escape: 80% malo, 20% regular. Las instalaciones no cuentan con rutas de
escape.

Ventilacion adecuada: 80% regular, 20% bueno. La ventilacion si es adecuada.
Sefializacién: 80% malo, 20% regular. El local no cuenta con sefializaciones.
Botiquin: 60% malo, 40% regular. El negocio no cuenta con botiquin actual mente.
Extintor: 70% regular, 30% malo. La empresa cuenta con 1 extintor, pero no esta ala

vista ya que esta guardado en bodega.

Seminario de graduacion 87



[y UNIVERSDAO
B YATAOMAL
ELTER0RAA OF
MECARAGLA,
VIR manisae

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-M anagua

Es importante también tomar en cuenta el bienestar psicologico del equipo de trabgo, por lo
gue se les preguntd a los encuestados sobre las condiciones de bienestar fisico y emocional,
donde se obtuvieron los siguientes resultados:

Graéfico 16. Bienestar fisico y emocional de los colaboradores

Pausa para la comida O%

Ambientes de trabajo comodo

Practicas deportivas O%

0% PA) 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e Grafico No. 16 € 100% de los encuestados expusieron que la empresa
proporciona ambientes de trabgjo comodo como medida para garantizar €l bienestar fisico
emocional, por lo que se puede entender que cuentan con un ambiente laboral amigable lo que
es muy favorable para trabgjar en tranquilidad y armonia. Posteriormente, se consulté a los
encuestados sobre el cumplimiento de la Ley 618, se obtuvieron |os siguientes resultados:

Gréfico 17. Cumplimiento delaLey 618

m Casi siempre
® Algunas veces

Nunca

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabaj adores (2023)
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En e gréfico No. 17 se conoce gue a criterio del 60% los trabajadores expresan que la
empresa cumple pocas veces con los parametros de la Ley 618, debido a falta de conocimiento
sobre dicha ley, también por falta de sefidizacion, no hay botiquin y e extintor no esta a la
vista, mientras que € 40% opina que si por que €l local se mantiene limpio y se otorga equipos

de proteccion.

Cuadra (2023) persona encuestado dice: “estudie un técnico en administracion,
conozco gue para cumplir con las disposiciones de la Ley 618 se deben cumplir con varios
parametros, desconozco s la empresa tiene un plan de seguridad actualmente, por los
momentos el lugar esta en remodelacion para mejorar las instalaciones, el local se mantiene

limpio”.

Lateoria expone desde la perspectiva de Chiavenato (2009) que la higiene laboral es el
conjunto de normas y procedimientos que busca proteger la integridad fisica y mental del
trabajador, resguardandolo de los riesgos de salud inherentes a las tareas de su puesto y a
entorno fisico donde las desempefia.

El articulo 140 de la Ley 618 (2007) menciona que la sefiaizacion en el centro de
trabajo debe considerarse como una medida complementaria de las medidas técnicas y
organizativas de higiene y seguridad en los puestos de trabgjo. El arto 180 aclarece que los
centros de trabajo deben estar provistos de equipos suficientes y adecuados para la extincion

deincendios.

Segun los resultados de los instrumentos de recoleccidn de datos, estos no se cumplen
con la teoria planteada, esto a causa de que en la empresa no se tiene conocimiento de la Ley
618. Es conveniente que la empresa La Fuente tome medidas de capacitacion para estudiar la
Ley de Seguridad e Higiene Laboral, ya que es importe para evitar accidentes laboralesy para
proteger el bienestar de lasinstalacionesy del personal.

Se interpreta entonces que, la empresa debe meorar las condiciones de seguridad
laboral, ya que es sabido que no cuenta con un plan de seguridad e higiene por lo que estan
expuestos a accidentes laborales y a su vez no se cumple con la Ley 618, se conoce gue los

trabgjadores trabagjan en un ambiente |aboral favorable, |o protege su bienestar emocional, pero
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aln estd en riesgo laintegridad fisica del personal, por lo que es indispensable elaborar e plan
de seguridad e higiene para resguardar el bien de todos y estar preparados ante eventualidades
Inesperadas.

10.2.2.3 Planeacion

En este proceso e gerente Enriquez (2023) menciona que anticipa cuales son los
recursos humanos necesarios a futuro para la correcta actividad organizacional, esto a través
de diversas situaciones que se han presentado en los que no ha tenido los recursos humanos
necesarios para cumplir con las actividades que € negocio requiere, lo cua le permite hacer
una anticipacion de cuantos recursos necesitay que caracteristicas deben poseer para cubrir las
necesidades del lugar.

Gréfico 18. Planeacion de recursos humanos
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

A los colaboradores se les preguntd sobre la manera en que la empresa determina las
necesidades de personal. En esta pregunta de encuesta se permitié la eleccion mdltiple, en las
cuales estaba el ausentismo laboral que obtuvo el 0%, estrés laboral que obtuvo el 30%, poco
apoyo entre colegas y supervisores que obtuvo e 50% de las opiniones, dificultades en la
logistica 0%, necesidades actuales y futuras con €l 90%. Segun € Gréfico No. 18 € 90% de
los encuestados concuerda que la manera en que la empresa identifica las necesidades de los
recursos humanos para la empresa es basandose en las necesidades actuales y futuras, 1o cual

es concuerda segun lo dicho por € gerente.
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De acuerdo con la teoria, Chiavenato (2011) explica que la planeacion de personal es
el proceso de decision respecto a los recursos humanos necesarios para a canzar |os objetivos
organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar cual es lafuerza de trabajo y los
talentos necesarios para larealizacion de la actividad organizacional futura

Los resultados obtenidos de la entrevista y encuestas redizadas concuerdan casi
totalmente con la teoria. Analizando lo dicho por e gerente, se puede decir que utiliza el
“modelo de planeacién basado en la demanda estimada del producto o servicio”, el cual es
influido por la disponibilidad de personas en la organizacion. El gerente debe de considerar
también e modelo de sustitucion de puestos claves, € que refiere de quién sustituye a quién

en la eventualidad; asi mismo, debe considerar el modelo de planeacién integrada.

Puede entenderse entonces, la empresa s realiza €l proceso de planeacion debido a
que, através de las experiencias y las necesidades actuales, le permite tener unavision a futuro
para determinar las necesidades de recursos humanos, la fuerza de trabajo necesaria y como
mejorarlos a futuro; sin embargo, alin le falta ala empresa considerar ciertos aspectos sobre la
planeacion de personal para que esta se realice completamente, por 10 que se sugiere a gerente

valorar la aplicacion de lateoria de los model os de planeacién de Chiavenato (2009).

10.2.2.4 Base de datos
El gerente Enriquez (2023) especifica “contamos con software para el manejo de las ventas,
pero no tenemos una base de datos electronica o informatica de personal, solo se cuenta con

los documentos |aboral es recepcionados de | os colaboradores”.

La teoria de Chiavenato (2009) plantea que la base datos es un soporte de todo € sistema de
informacion, que funciona como amacenamiento y acumulacién de datos debidamente

codificados y disponibles para el procesamiento y la obtencién de lainformacion.

Seguin € resultado de la entrevista, no se realiza €l proceso en totalidad con la teoria
Se sugiere a la empresa La Fuente, considerar elaborar una base de datos de personal, la cual
contenga todos |os aspectos rel acionados con 10s recursos humanos y su entorno a la empresa,

0 bien se sugiere descargar una base de datos de personal y adecuarlaala empresa.
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Se interpreta entonces, que la empresa no cuenta con registros electronicos del
personal, por lo que no se estan adaptando con la tecnologia en las diferentes éreas, a causa de
esto no se pueden analizar datos de los recursos en tiempo real, debido a que no se tiene
acceso a €llos.

10.2.2.5 Plan de beneficios y prestaciones sociales

El gerente Enriquez (2023) comenta que, si se cumplen con las prestaciones de Ley en
la empresa, siendo estos €l aguinaldo o décimo tercer mes, vacaciones pagadas o descansadas
segun lo desee € trabgjador y la indemnizacion de liquidacion cuando un trabajador deja de
laborar parala empresa. Del mismo modo expone que uno de los beneficios que la empresa a

los trabgjadores es |a canasta navidefiay pretende a futuro realizar viges con los trabajadores.

Grafico 19. Prestaciones y beneficios sociaes

100% 100% 100%

0%

Aguinaldo Vacaciones Ninguna

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Para comprobar o dicho por e gerente, se les consulto sobre las prestaciones que reciben,

obteniendo |os resultados del grafico No. 19.

Segun los resultados del grafico No. 19 el 100% de los encuestados expresaron que la
empresa les otorga la prestacion del aguinaldo, aungue ninguno de los trabajadores tiene un
ano laborando, pero recibiran un aguinaldo proporcional a como lo determina la Ley; asi
mismo, obtienen el seguro del INSS y & derecho de atencion médica en la clinica de los

asegurados, también pueden disfrutar de las vacaciones pagadas o descansadas segun |o
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acuerde cada colaborador con € gerente. Por 10 que se aprecia en €l Gréafico No. 19 € 100%

de los recursos reciben sus correspondientes prestaciones sociales.

Por consiguiente, se consult6 con los encuestados las recompensas y beneficios que la empresa

otorga, se obtuvieron los siguientes resultados:

Grafico 20. Recompensas adicionales a salario

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% 0% 0% 0% 0% 0%
Comisiones por Colaborador del  Canasta  Bonosescolares  Viaes Ninguna
ventas mes navidefia paralos hijos

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En el Gréfico No. 20 se determina que € 100% de los encuestados expusieron que un
beneficio que les otorga la empresa es |a canasta navidefia, otorgada en € mes de diciembre la
cual consta de diversos productos bésicos Utiles para la vida cotidiana, 10 cual aumenta €

sentimiento de satisfaccion y agradecimiento de | os colaboradores.

La teoria dice citando a Chiavenato (2009), las prestaciones sociales son facilidades y
comodidades, beneficios y servicios sociales que las empresas ofrecen a sus empleados con €l

objeto de ahorrarles esfuerzosy preocupaciones.

Segun los resultados obtenidos de la entrevistay la encuestas, estos si estan de acuerdo

con lateoria planteada por que la empresa ofrece a sus colaboradores |as prestaciones sociales
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correspondientes conforme a la ley y otorga otros beneficios. Para mejorar, € gerente debe

considerar en otorgar el reconocimiento de “mejor trabajador del mes”.

Se valora gque la empresa cumple adecuadamente con las prestaciones sociaes,
cumpliendo con la ley, de igual modo, ofrece un beneficio que sirve de motivacion para los

empleados, |o que puede ampliar el espiritu de lealtad y perseverancia haciala empresa.

10.2.2.6 Plan de carreras

Enriquez (2023) argumenta “no contamos con esos planes actuamente, ya que al ser
un negocio nuevo se esta trabgjando para la rentabilidad de la empresa y se necesita
produccién, esperemos a futuro contar con mejor capital paratomar en cuenta estos planes en

nuestros presupuestos”.

La teoria define a criterio de Amador (2016) que la carrera en su sentido general
significa conjunto de estudios repartidos en varios cursos gque gjercitan para practicar una
profesion y en lo relacionado en el tema que nos atafie de la vida labora pues se refiere a

camino que un colaborador ha seleccionado de este campo.

Seguin la entrevista, € resultado no se alinea con la teoria. El tamafio de la empresa
influye para e cumplimiento de este proceso, por 10 que se recomienda a la empresa La

Fuente valorar la posibilidad de apoyar con viéticos alos trabajadores que estén estudiando.

Se interpreta que la empresa no puede cuenta con planes de carrera, ya que por €
tamafio de la empresa no pueden incurrir en ese gasto, ya gque seria un desembolso del que no
estan listos para ese presupuesto, su principal objetivo estd en mejorar las instalaciones del

local y generar rentabilidad para aumentar el capital del negocio.

10.2.2.7 Administracion de salarios

Para este proceso € gerente Enriquez (2023) explica que los trabajadores cuentan con
un salario basico aparte las horas extras, |os criterios que toma en cuenta para determinar 10s
salarios son “horas de la jornada laboral, dias trabajados, cargo”. También da a conocer, que
no existe un registro de entradas y salidas laborales, sino que los jefes inmediatos son los

responsables de informar |as horas extras traba adas de | os recursos.
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A los colaboradores se les preguntd sobre |os parametros que conocen gue utiliza la empresa

para determinar €l salario, se les permitid una seleccion de opciones multiples donde se obtuvo
los siguientes resultados:

Grafico 21. Parametros para determinar €l salario

Nivel académico

Sexo de la persona

Tamafio dela empresa
Unidad de producto fabricado

Funcionesy responsabilidades del cargo 100%

Tiempo 100%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Segun los resultados del gréfico No. 21 el 100% de los encuestados concuerdan que €l
tiempo laborado es uno de los principales parametros para determinar €l salario asi como
también las funciones y responsabilidades son otros de los principales parametros que
determina el salario, también un 50% de los colaboradores opinan que otro factor que influye
es el tamario de la empresa, ya que un salario varia de una grande, mediana, pequefiay micro

empresa, por lo tanto € salario de un persona de cgja en una pequefia empresa no seria €l
mismo de un trabajador de una gran empresa.

Para afirmar lo dicho por el gerente, se les consulto a los trabgjadores sobre e pago de
horas extras, se obtuvieron € siguiente resultado:
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Grafico 22. Pago de horas extras

® Siempre
m Nunca
Regularmente

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Segun €l resultado del Gréfico No. 22 se determina que €l 100% de los encuestados
expresaron gque siempre se les reconoce € pago de horas extras, siempre y cuando sea por
trabajo extra, ya que si un colaborador se atrasa por razones no laborales y labora mas de la

jornadalaboral estas no se le seran reconocidas como horas extras.

La teoria explica segin Chiavenato (2009), la administracion de salarios se entiende como €l
conjunto de normas y procedimientos que se utilizan para establecer y/o mantener estructuras

de salarios justas y equitativas en la organizacion.

L os resultados de las encuestas y entrevista si concuerdan con lateoria, el gerente aplicaen la
empresa e salario por unidad de tiempo, e igua toma en cuenta e manual de funciones y

procedimientos.

Se interpreta que la empresa otorga salarios justos a sus colaboradores, motivan a los
empleados al reconocer el pago de horas extras, sin embargo, esta propenso a un descontrol de
las horas extras, debido a que no cuentan con ningun sistema de entradas y salidas laborales,
por lo cua podria ocurrir una ateracion de las horas reales en las cuaes se les puede pagar
mas de |a cuenta af ectando de este modo en parte alarentabilidad y a capital del negocio.

Después de haber redizado el andlisis y descripcion de los procesos de gestion de
recursos humanos en el Centro Recreativo La Fuente, se concluye que las principales
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debilidades encontradas son en los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion e integracion, evaluacion a desempefio, capacitacion y desarrollo, andlisis y
descripcion de puestos, evaluacion y clasificacion de cargos, higiene y seguridad, base datos,
plan de carreras, realizan de buena manera los procesos de entrevista, planeacion de personal,
plan de beneficios y prestaciones, administracion de salarios. La empresa La Fuente, debe
considerar implementar las recomendaciones otorgadas basadas en la teoria para €ecutar
correctamente los procesos del talento humano en donde se han encontrado |as debilidades, asi
como también para mejorar |os que estén realizando bien; de este modo, se da cierre a primer

objetivo planteado en lainvestigacion.

10.3 Objetivo 2. Valorar las directrices de evaluacion del rendimiento de personal
evidenciando & desempefio laboral

Asi como los profesores evallan e desempefio de sus alumnos, |as organizaciones se

interesan por e desempefio de sus colaboradores. La evaluacion del desempefio valora la

actuacion de cada persona en funciéon de las actividades que desempefia, las metas y los

resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Toda

evaluacion es un proceso para estimular o juzgar €l valor, excelencia y cualidades de una

persona.

Para € objetivo No. 2 se evallan las caracteristicas del desempefio laboral y los
beneficios de la evaluacion a desempefio, en la primera variable se pretende conocer el
rendimiento laboral que presentan actualmente los colaboradores del Centro Recreativo La
Fuente mediante un conjunto de caracteristicas propias del desempefio laboral, en la segunda
variable se busca determinar la importancia de la evaluaciéon a desempefio y los beneficios
que esta otorga para € buen desenvolvimiento de los procesos y potenciar lafuerza del equipo
detrabgo.

Uno de los pasos primeros pasos para medir e rendimiento laboral es la autoevaluacion, por
tal motivo se les consultdé a los colaboradores encuestados cdmo consideran que es su

desempefio dentro de la empresa, obteniendo |os siguientes resultados:
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Grafico 23. Desempefio laboral

m Excelente
Bueno

m Muy bueno

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Segun los resultados del gréfico No. 23 e 20% de los encuestados considera que su
desempefio laboral es muy bueno, € 30% opina que su rendimiento laboral es excelentey €
50% expresa que su desemperio es bueno.

Por otra parte, a gerente se le preguntdé s considera que e desempefio laboral de sus
trabajadores es el esperado, a lo que Enriquez (2023) dijo “si pudiera dar un promedio en

término general seriaun 70%”.

Lateoria dice que el desempefio laboral esla manera en que una persona se desenvuelve en la
calidad de su trabgjo de tareas diarias, durante un determinado periodo de tiempo (Chiavenato,
2011).

Los resultados obtenidos no concuerdan con la teoria, debido a que existe una
contradiccion en 1o que opinan los encuestados con respecto a la opiniéon del gerente. Es
importante para el gerente reunirse con sus colaboradores para aclarar expectativas esperadas,
fijar metas, fomentar la comunicacion y tomar medidas de mejora.

Se interpreta que € gerente no estd del todo satisfecho con la labor de sus
colaboradores, aunque ellos consideren gque o estén haciendo bien, esto es debido alafalta de
comunicacion, por lo que es claro manifestar la importancia de que € equipo de trabagjo este

claro de las metasy objetivos que la gerencia esperalograr.
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10.3.1 Caracteristicas del desempefio laboral

Se elaboraron preguntas de entrevista y de encuestas que otorgaran resultados claros
sobre los conocimientos, habilidades y capacidades que son propias caracteristicas del
desempefio laboral, las cuales se esperan que una persona aplique y demuestre al desarrollar su
trabgjo, esto con e fin de conocer mas detalladamente e rendimiento laboral de los

colaboradores del centro recreativo La Fuente.

Adaptabilidad
Esta competencia hace referencia a la versatilidad en e comportamiento, a la emision de
conductas adaptativas. Hoy en dia, € entorno laboral estd demandando que los trabajadores

tengan una actitud predispuesta al cambio permanente.

A los trabajadores se les consulto cudles son sus fortalezas de adaptabilidad, se les permitid
una eleccion multiple, pudiendo identificarse con diferentes caracteristicas que identifican a
una persona como adaptable, se obtuvo los siguientes resultados:

Grafico 24. Adaptabilidad

m Coordinar actividades

m Trabajo en equipo
Colaborador

m Organizado

H Persistente
Perseverante

® Determinado

m Audaz

® Ninguna

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Los resultados del grafico No. 24 muestra que e 36% se consideran perseverantes,
27% mediante el trabgjo en equipo, 14% se denominan determinados, 9% se consideran
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persistentes, 9% se consideran colaboradores y 5% se denominan audaz. La principal
caracteristica que poseen los trabajadores segun los resultados es la “perseverancia”, esta es
una de las principales caracteristicas que definen a una persona como adaptable ya que la
persona persiste a pesar de lafatiga o lafrustracion.

Mediante |la entrevista, el gerente Enriquez (2023) dice: “yo considero que mis recursos
humanos si son personas adaptables a cambio, hemos pasado muchas situaciones y nos hemos
mantenido de pie”.

La teoria describe que la adaptabilidad es la mantencidon de la efectividad en diferentes

ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas (Calcina, 2014).

Se conoce entonces, que |os recursos humanos de la empresa segun o dicho por e gerente en
laentrevistay los resultados de | as encuestas son personas con capacidad de adaptabilidad, por

lo que los resultados si se relacionan con lateoria planteada.

Se interpreta que € persona de la empresa La Fuente se puede gjustar a diferentes
condiciones que se les presente, modificando si fuera necesario su propia conducta para
alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevainformacion o cambios del
medio, y sean del entorno exterior, de la propia organizaciéon, del cliente o de los
requerimientos del trabgjo.

Comunicacion
Esta es una de las caracteristicas mas importantes en toda empresa ya que funciona para
transmitir y recibir informacién, expresaideasy sentimientos, asi como también dar a conocer

los objetivos y expectativas que se pretenden lograr.

A los colaboradores de la empresa se les pregunté sobre el manejo de la comunicacion interna,

| os resultados se muestran a continuacion:
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Grafico 25. Comunicacion

S
= No
m Regular

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Segun los resultados del grafico No. 25 € 60% de los trabajadores consideran que se saben
comunicar muy bien en su entorno de trabgjo, y € 40% consideran regular su comunicacion.

El gerente Enriquez (2023) expresa “la comunicacion con mis trabajadores es fluida, por lo

genera se daméslacomunicacion con los jefes de érea”.

La teoria expone gue la comunicacion deriva la capacidad de expresar las ideas de manera
efectivaya sea en grupo o individuamente (Calcina, 2014)

Los resultados obtenidos de los instrumentos se relacionan proporcionamente con la
teoria, debido a que se conoce que hay trabajadores que no practican la comunicacion, asi
como también el gerente mantiene la comunicacion sélo con los jefes inmediatos. Se sugiere
a gerente del Centro Recreativo, fomentar y crear una cultura de comunicacién con todos los
colaboradores para que estos se sientan con confianza de poder expresar sus ideas sin temor de
no ser escuchados.

Se valora entonces que la comunicacion en la empresa La Fuente no es fluida con
todos los trabajadores, |0 que puede ocasionar desconfianza, falta de incorporacion con la
empresa, desinformacion, lo que causa desconocimiento de donde se producen los falos o
guiénes los generan, haciendo asi que estallen los conflictos.
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Iniciativa
A los trabajadores se les consulto si se consideran personas capaces que tomar iniciativaen los
aconteci mientos que se presente, se obtuvieron |os siguientes resultados:
Gréfico 26. Iniciativa eficaz parainfluir en |os acontecimientos

m Si,me siento capaz de
influir de manera positiva

m Soy capaz,pero prefiero
hacerme a un lado

No,prefiero que otros
tomen las decisiones

m SOy neutro

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Seguin los resultados del gréfico No. 26 el 40% de los encuestados consideran tener la
iniciativa para influir en los acontecimientos, mientras tanto e 50% expresan que se
consideran capaces de influir, pero prefieren no hacerlo y e 10% opinan que no, ya que

prefieren a que otros tomen decisiones.

El gerente Enriquez (2023) expone “si considero que muchos miembros del personal del
negocio tienen la iniciativa necesaria para influir positivamente en los acontecimientos que la

empresa enfrente, pero siempre habra alguien que no cuente con esta caracteristica”

La teoria dice que la iniciativa determina la intension de influir activamente sobre los

aconteci mientos para alcanzar objetivos (Calcina, 2014)

Los resultados obtenidos concuerdan con la teoria descrita, aunque no todos los
colaboradores poseen esta habilidad la mayoria cuenta con esta caracteristica. El gerente debe
darles oportunidad a todos sus recursos a expresar sus ideas y participar en las actividades que
no necesariamente son de su cargo, pero que igual al realizarlas generan un impacto positivo

en la organizacion.
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Se interpreta que la empresa posee persona con iniciativa capaz de influir de manera
positiva en los acontecimientos que enfrente €l lugar, sin embargo, la falta de comunicacion
hace que algunos colaboradores se aislen a sentirse que no se les toman en cuenta prefieren
hacerse a un lado o no influir, por 1o que es importante otorgar confianza en los recursos y asi

fomentar el liderazgo.

Conocimientos
A los trabgjadores se les consultdé su consideracion con respecto a los conocimientos

obtenidos, se obtuvieron los siguientes resultados:

Gréfico 27. Nivel de conocimiento

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e gréfico No. 27 se observa que € 80% de los encuestados opinan que los
conocimientos adquiridos son regulares, han aprendido mucho, pero los conocimientos
podrian ser mejores ya que e mundo esta en constante cambiando y hay que estarse

actualizando y €l 20% consideran que |os conocimientos adquiridos si son satisfactorios.

Enriquez (2023) expresa “considero que los colaboradores tienen los necesarios conocimientos
gue son aptos para sus puestos, sobre todo los trabajadores de mayor tiempo”.
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Plasmando la teoria, Calcina (2014) manifiesta que el conocimiento refiere a nivel acanzado
en areas relacionadas al trabajo. También puede considerarse como el conjunto de informacion

amacenada mediante la experiencia o el aprendizaje.

Se valora que existe una regularidad entre el nivel alcanzado en los colaborados de la
empresa, esto debido a que ya se conoce que no se implementa capacitacion de personal y
talleres de aprendizaje que potencien los conocimientos que e persona posee, estos solo la
poseen a través de la experiencia del dia a dia, € gerente considera suficiente o que ya se
sabe, pero por su parte, los colaboradores consideran importante actualizar 10s conocimientos.

Trabajo en equipo
Se consulto con los colaboradores sobre su participacion en el trabajo en equipo donde se
obtuvieron los siguientes resultados:
Gréafico 28. Trabajo en equipo

® S| me comunico muy
bien

m Si,me organizo con los
demas comparieros

Si,ayudo amis
comparieros

m No practico ninguna de
las anteriores

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e gréfico No. 28 mediante los resultados obtenidos de la encuesta, se determina
que el 50% de los colaboradores desarrollan e trabajo en equipo por medio de la organizacion
con los demés comparieros, e 30% expresa que utilizan la comunicacion, el 10% mediante €l
apoyo a sus comparierosy € 10% restante no se integra al trabajo en equipo.

El gerente Enriquez (2023) comenta: “calificando un porcentaje les daria un 60% si
diera un porcentge al trabajo en equipo que hay en la empresa, no todos se incorporan a

ayudarse mutuamente”.
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Lateoria plantea a criterio de Calcina (2014) que € trabagjo en equipo es la capacidad
de desenvolverse eficazmente en equipo/grupos de trabgjo para acanzar las metas de la

organizacion, contribuyendo y generando un ambiente arménico que permita el consenso.

Interpretando los resultados, se conoce que € 90% de |os trabajadores consideran que,
s trabajan en equipo, pero por su parte, segun e porcentgje dado por e gerente, é opinalo
contrario ya gque considera que €l trabajo en equipo de los colaboradores es bgo, por o que
existe una contradiccion entre la opinion de los encuestados 'y o dicho por € gerente.

El trabajo en equipo es muy importante en una organizacion, debido a que favorece la
integracion de las personas y € desarrollo de habilidades sociaes, facilita el cumplimiento de
los objetivos en comun, incrementa la motivacion y estimula la creatividad, genera sentido de
pertenencia hacia el equipo y la empresa. Por lo que indispensable que |os colaboradores del
Centro Recreativo La Fuente mejoren esta caracteristica, ya que es necesaria € logro de los

objetivosy el buen ambiente laboral.

Estandares detrabajo

Se consulté con los colaboradores sobre aspectos de estdndares de trabgjo, se presentan los
resultados obtenidos:

Grafico 29. Estandares de trabgjo

m Eficiencia

m Eficacia
Liderazgo

m Cumplimiento de

deberes
m L ogrando objetivos

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Seguin los resultados de la encuesta en € grafico No. 29 |la mayoria de los encuestados opinan
gue cumplen los estandares de trabajo por medio de la eficiencia, el 30% con €l cumplimiento

de deberes otorgados 'y €l 20% através de la eficacia.
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El gerente Enriquez (2023) comenta: “siempre hay detalles que se cumplen bien y hay otros

que no, los colaboradores pueden cumplir con las metas, siempre y cuando se lo propongan”.

Lateoria expone desde el punto de vista de Calcina (2014) que los estandares de trabajo son la
capacidad de cumplir y exceder las metas 0 estandares de la organizacion y ala capacidad de

obtencion de datos que permitan retroalimentar €l sistema o mejorarlo.

Se interpreta que existen debilidades que deben de mejorarse para cumplir con los objetivos

planteados, asi mismo mejorar la organizacion del trabajo y la comunicacion.

Desarrollo detalentos

En la entrevista realizada al gerente se le pregunt0, sobre ascenso para €l personal que
esté estudiando, Enriquez (2023) dice “si se les daria ascenso a quienes estén estudiando. Por
gemplo, s tengo un recurso de limpieza y este se gradia en Contabilidad y yo necesito un
contador ese recurso ascenderiaatomar el cargo”.

La teoria dice que € desarrollo de talentos es la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros del equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas
(Cdcina, 2014).

Se interpreta que empresa si esta en la capacidad de poder desarrollar |os talentos de
los colaboradores, por lo que se puede fortalecer a equipo de trabajo para obtener méas
productividad, esto debe ser planificado para ir en marcha con los objetos, la situacion y las

necesi dades actual es.

10.3.2 Beneficios de la Evaluacion al desempefio

La evaluacion del desempefio es una herramienta esencial para €l desarrollo y crecimiento
de los empleados y de |la propia organizacién, consta de un proceso sistemético de medicion
y andlisis del rendimiento laboral de un empleado en relacién con los objetivos, metas y

expectativas establecidos por la organizacion.

Seminario de graduacion 106



N A
Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-M anagua :@" wasile

A continuacion, se detallan los beneficios de la evaluacion a desempefio para € gerente,
personay la propia organizacion:

10.3.2.1 Beneficios dela evaluacion al desempefio para € gerente

En casi todas las organizaciones, € gerente de linea asume la responsabilidad del
desempefio y evaluacion de sus subordinados. Se aplicaron preguntas de encuestas y
entrevistas en las cuaes se pudiera conocer la importancia de la evaluaciéon del desempefio

para el gerente como administrador de personas del Centro recreativo La Fuente.

Segun la teoria propuesta por Chiavenato (2011) dice que los beneficios de la evaluacion al

desempefio para el gerente son los siguientes:

- Evalla & desempefio y €l conocimiento de los subordinados, con base en factores de
evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion capaz de neutralizar la
subjetividad.

- Proporciona medidas paramejorar € estandar de desempefio de sus subordinados.
- Comunica con sus subordinados para hacerles comprender que la evaluacion del

desempefio es un sistema objetivo, € cual le permite saber cdmo esta su desemperfio.

Conocer € desempefio y comportamiento de los subordinados

La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una

herramienta para mejorar |os resultados de |os recursos humanos de la organizacion.

Desde la perspectiva de los de los encuestados, se obtuvieron los siguientes resultados a

consultarles si se consideraimportante el desempefio laboral parala gerencia
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Grafico 30. Importancia parala gerencia conocer € desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e grafico No. 30 se muestra que € 100% de los encuestados opina que, S es
importante para la gerencia conocer e desempefio laboral para reforzar debilidades
encontradas y aclarar expectativas esperadas, ademas que se identificay se discute todo lo que
Se pueda mejorar.

El gerente Enriquez (2023) considera que si es muy importante para el conocer detalladamente
como es e desempefio de cada uno de sus trabajadores, pues de esto depende conseguir la
lealtad de los clientes.

L os resultados obtenidos concuerdan con la teoria de Chiavenato, por |o que se valora
gue tanto el gerente como los colaboradores estan de acuerdo que es importante conocer €l
desempefio laboral de |os trabajadores, ya que esto refuerza al equipo de trabajo de la empresa,
ayuda a gerente atomar decisiones de mejora continua, refuerzalas expectativas.

Medidas paramejorar e estdndar de desempefio

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar € valor, excelenciay cualidades de una
persona.
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Grafico 31. Evaluacion paralagerencia

= Si beneficia ™ No beneficia

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Seguin € resultado del grafico No. 31 Todos los colaboradores estan de acuerdo en que
la evaluacion es una herramienta necesaria para conocer debilidades y como mejorarlas, de
este modo la organizacion debe tomar en cuenta medidas para mejorar 10s procesos |levados a
cabo, y asi mimo &l mismo subordinado comprende |o que debe hacer para mejorar.

El gerente dice “la evaluacion al desempefio otorga un diagnostico que mide el rendimiento
real de los colaboradores, de este diagnéstico se potencian las fortalezas y se buscan

soluciones paralas debilidades” Enriquez (2023).

Se interpreta que los resultados obtenidos de las encuestas y entrevistas se vinculan
correctamente con la teoria de Chiavenato, por tanto, € gerente como los encuestados del
Centro Recreativo la Fuente reconocen que la evaluacion a desempefio otorga los puntos

clave de mejora para aplicar las medidas necesarias para fortalecer debilidades encontradas.
Comunicacion para conocer fortalezasy debilidades de los trabajadores

La comunicacion laboral contribuye a desarrollo de la capacidad de influir en los
demés, provocando cambios en las actitudes y puntos de vista de las personas, impulsado asi

lamotivacién, creando y manteniendo relaciones profesionales.

Se consulta con los colaboradores sobre el énfasis de la comunicacion para mejorar €l

desempefio, se obtuvieron los siguientes resultados:

Seminario de graduacion 109



WHIVERTDRO
& u

o MATIIAAT
(@: LTSI OF
HILARAGILA,
-

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-Managua — *=%% wasaus

Grafico 32. Desempefio y comunicacion
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e grafico No. 32 muestra que € 100% de los colaboradores encuestados afirman
que un mal desempefio s afecta la gerencia de la empresa, asi mismo, el 100% cree que la
evaluacion al desempefio es un medio de comunicacion entre e empleador y los empleados
mediante esta se conocen |os resultados personal es obtenidos en la empresa.

El gerente opina “el mal desempefio laboral si afecta la gerencia, ya que Si nuestros recursos

humanos estan fallando afectan el ritmo de los procesos” Enriquez (2023).

Aunque en la empresa La Fuente no existe un formato de evaluacion de personal, €
gerente expresa que “un formato de evaluacion a desempefio cuenta con diversos criterios que
otorgan un puntge, segun € puntaje se derivan las fortalezas y debilidades las cuales le son
dadas a conocer al trabajador al momento de aplicar la evaluacién a su trabajo”. El puntaje
final de la evaluacion comunica al trabagjador €l rendimiento que ha tenido en su entorno

laboral, por lo que luego se toman las medidas de mejora.

Los resultados obtenidos concuerdan con la teoria expuesta, por lo que se interpreta
gue tanto el gerente como € persona opinan que € mal desempefio laboral influye en el éxito
de los procesos como del gerente mismo, por tal motivo, la comunicacion es esencial para

lograr los objetivos y metas propuestas.
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Los resultados obtenidos en e primer ge de andlisis concuerdan totalmente con la
teoria descrita por Chiavenato (2011), por lo que € gerente del Centro Recreativo La Fuente
debe considerar implementar la aplicacién de la evaluacion a desempefio a sus colaboradores,

ya que es conocido que este proceso beneficia su gerencia paralograr |os objetivos propuestos.

10.3.2.2 Beneficios de la evaluacion al desempefio parala persona

Toda persona desea hacer las cosas bien, en las organizaciones més democréticas, €l
propio individuo es responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas
organizaciones emplean la autoeval uacion del desempefio de modo que cada persona eval Ua el
propio cumplimiento de su puesto, eficienciay eficacia, conforme a determinados indicadores
gue le proporcionan al gerente o la organizacion. A criterio de Chiavenato (2011) planteaen la
teoria que los beneficios de la evaluacion a desempefio para la persona propia son los
siguientes:

Conocer los aspectos del comportamiento y desempefio de los trabgadores que la
empresa valora

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segun su
evaluacion, sus puntos fuertesy débiles.

Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control
personales.

Conocer aspectos de comportamiento y desempefio quela empresay € lider valora
Se obtuvieron los siguientes resultados segun la opinion de los col aboradores:

Grafico 33. Importancia de conocer e desempefio laboral propio

® Si esto me permite conocer
mi avancey fortalecer mis
debilidades

= No es de importancia

La Empresano mide el
desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Seminario de graduacion 111



[y UNIVERSDAO
B YATAOMAL
ELTER0RAA OF
MECARAGLA,

Universidad Nacional Auténoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-Managua =~ *=%% s

El gréfico No. 33 Muestra que € 100% de |los encuestados estan de acuerdo en que es
importante conocer como ha sido su desempefio laboral. Siles (2023) dijo “cada individuo es
consciente de como esté laborando, pero de igual modo es importante conocer la opinion de
nuestros superiores, ya que su opinion puede ser diferente a la nuestra, asi conocemos en que
estamos fallando y que se debe hacer para mejorar”.

Grafico 34. Aspectos de comportamiento y desempefio

= Puntualidad

m Compafierismo
Trabajo en equipo

= Respeto

u Eficienciay eficacia
Resultado obtenido

| |niciativa

m Conocimiento

= Adaptabilidad

m Espiritu de superacion

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En el gréfico No. 34 Se muestran los resultados de los aspectos de comportamiento y
desempefio que la empresa valora, a los encuestados se les permitié una seleccidén multiple en
las cuales la puntualidad con € 22%, eficienciay eficacia con 22% y €l respeto con un 22%
fueron los aspectos que mayor destacan segun los resultados obtenidos. Castillo (2023)
colaborador de la empresa dice: “no conozco esos aspectos especificamente, ya que nunca los
eh escuchado ddl jefe, pero deduzco por légica cuales podrian ser estos aspectos”.

Por su parte, € gerente dice “es importante para cada colaborador conocer coOmo es su
rendimiento en el uso de sus funciones, generamente el aspecto que mas se menciona es la
puntualidad y el respeto y existen otros aspectos que no se les dice directamente” Enriquez
(2023).

Se entiendo segun | os resultados obtenidos que | os trabajadores tienen conocimiento de
los principales aspectos de comportamiento y desempefio que en general una empresa valora,
pero se detecta falta de comunicacion por que se conoce que los trabajadores no saben cuales
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son los principales aspectos que el gerente de La Fuente valora de cada uno de ellos, ya que é

no se los comunica

Conocer lasmedidasque € lider toma paramejorar e desempefio

El papel de los Recursos Humanos es clave a la hora de conseguir €l éxito de las compafiias.
Sus funciones tienen € fin de captar € talento necesario, de generar e meor ambiente de

trabajo, asi como de aumentar |a productividad global de la empresa.

L os siguientes resultados se obtienen del criterio de los colaboradores mediante la encuesta, se

presentan a continuacion:

Grafico 35. Evaluacion a desempefio como medida de mejora
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Seguin los resultados del grafico No. 35 Los encuestados consideran que la evaluacion al
desempefio es una medida de mejora, porgque esta se realiza con el objetivo de mejorar los

procesos y potenciar las habilidades del equipo de trabgo de la empresa.

Caceres (2023) trabajador de la empresa dice “yo considero que, si es una medida de mejora,

ya que conociendo los resultados se toman en cuenta las fallas y se buscan soluciones a estas”.

El gerente opina “la evaluacién al desempefio aparte de que comunica expectativas y
objetivos, también permite formular las medidas para mejorar debilidades, potenciar fortalezas
y darles un seguimiento para conocer € resultado que estas medidas tienen, y asi determinar si

Su impacto es positivo o negativo” Enriquez (2023)
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Hacer una autoevaluacion y critica personal

La autoevaluacién de desempefio laboral consiste en lavaloracion que hace un
trabajador acerca de su propio trabgjo en la empresa, segln ciertos parametros y aspectos
preestablecidos por jefe de recursos humanos o € jefe inmediato. Este gjercicio permite que el
propio empleado sea quien tome conciencia de su rendimiento para descubrir sus fortalezas y

debilidades con € fin de progresar y mejorar.

Grafico 36. Evaluacion al desempefio para concientizar
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 36 evidencia seguin los resultados que € 100% de los encuestados concuerdan
en que la evauacion a desempefio s es una medida para hacer conciencia sobre su

rendimiento laboral.

Moran (2023) trabajador de la empresa argumenta “una evauacion si concientizaen lo
gue debemos hacer mejor, ya que pueda pasar en que creemos que estamos haciendo las cosas
bien pero € jefe no lo ve de esa forma, de este modo analizamos la situacion y sabemos que

esperan de nosotros en nuestro trabajo”.

El propietario Enriquez (2023) dice “todas las personas debemos tener la madurez de

aceptar lo que hacemos mal, todos somos propensos a equivocarnos, 10 importante es no
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cometer los mismos errores 2 veces, por tanto, si considero que la evaluacion es medio que
nos hace concientizar de las debilidades que estamos teniendo, es como cuando en una

exposicion el maestro orienta al alumno en las debilidades que este presenta”.

L os resultados obtenidos se vinculan correctamente con la teoria, se confirma que la
evaluacion a desempefio si es un medio que hace concientizar a las personas, ya que este
determina los puntos clave que € personal debe cumplir para desarrollar las funciones con
eficienciay eficaciay asi proponerse las metas para cumplirlos exitosamente y mejorar las

dificultades que se presenten.

Se interpreta segun los resultados obtenidos en el ge de andlisis dos que la evaluacion
al desempefio tiene un impacto positivo en €l desarrollo profesional de los trabajadores, si esta
es aplicada correctamente aumenta la motivacion del colaborador, potencia la seguridad al
conocer |os aspectos de comportamiento y desempefio mas valorados por la empresa, mejora

la comunicacién con |os superiores y compafieros.

10.3.2.3 Beneficios de la evaluacion al desempefio para la organizacion

La evauacion al desempefio no solo beneficia a los empleados, sino que es importante
también para e desarrollo y crecimiento de la organizacion ya que identifica talentos, mejora

la comunicacién, mejorala productividad y el rendimiento.

La teoria dice tomando en cuenta € criterio de Chiavenato (2011) que los beneficios de la
evaluacion a desempefio parala organizacién son |0s siguientes:
Evalla e potencia humano de corto, mediano y largo plazo, y define la
contribucion de cada empleado.
Identifica a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en
determinadas éreas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un
ascenso o transferencia
Dinamiza su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos,
crecimiento y desarrollo personal), con € estimulo ala productividad y alamejora

de las relaciones humanas en € trabgo.
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Evaluar € potencial humano de la empresa

La evaluacion dd desempefio permite identificar a los empleados més taentosos y
comprometidos con su trabajo. Esto puede ayudar a la organizacion a retener a sus mejores

empleados y a promoverlos a puestos de mayor responsabilidad.

Grafico 37. Laevaluacion al desempefio beneficiaalaempresa

= Estoy de acuerdo = En desacuerdo ™ No tiene relevancia

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 37 determina segin sus resultados que € 100% de los encuestados
consideran que la evaluacion a desempefio si beneficia ala empresa, ya que esta le muestra el

valor de su equipo de trabajo en ciertos periodos de tiempo.

A criterio de Cuadra (2023) trabajador de la empresa, opina “la evaluacion de personal
s beneficia a la empresa porque somos un centro gue dependemos de la buena atencion al
cliente, por lo tanto, es importante tener el personal idoneo paralograr la fidelidad de clientes,

ya que estos son los que proporcionan el ingreso al negocio”.

El gerente expresa: “la evaluacion de desempefio si beneficia a la empresa porque permite

conocer la calidad del personal que estalaborando para nosotros” Enriquez (2023).

El resultado se vincula adecuadamente con la teoria, tanto € gerente como los
colaboradores estan de acuerdo en que la evaluacion al desempefio otorga beneficios a la

empresa ya que permite conocer las éreas del negocio que podrian mejorarse, identificar areas
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donde se necesita una formacion continua, mejorar € rendimiento y la rentabilidad de la
empresa.

Identificar los empleados que necesitan rotarsey perfeccionarse

La evaluacion del desempefio también puede brindar a empleado la oportunidad de
recibir capacitacion y desarrollo en &reas especificas en las que necesite mejorar. Esto puede
mejorar sus habilidades y competencias, lo que a su vez puede mejorar su rendimiento y
productividad en €l trabgjo.

Graéfico 38. Influencia de laevaluacion al desempefio en latoma de decisiones

m S porque seevaluae
identificaal trabajador
mediante un
seguimiento
informatico

® Unicamente importa
cubrir lavacante

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En e grafico No. 38 se observa que € 90% de los encuestados consideran que la
evaluacion a desempefio s influye en la toma de decisiones, tomando referencialo positivo y
lo negativo de los resultados que se obtengan en su aplicacion, mientras que € 10% opina que
no tiene importancia porque esto no es tomado en cuenta para decidir.

Videa (2023) colaborador de la empresa opina “si influye, debido a que quien tenga los
mejores resultados se posiciona como e mejor recurso para ser promovido de puesto, alguien
gue tenga bajo rendimiento no puede ser considerado para tener mas responsabilidad, solo que
sea elegido por favoritismo lo cual no es correcto”.
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El gerente comenta “la evaluacion al desempefio s influye en la toma de decisiones ya que
determina a los mejores colaboradores para ascensos y se conocen |os trabajadores que deben

capacitarse” Enriquez (2023).

Seinterpreta que la evaluacion al desempefio si influye en latoma de decisiones de una
empresa, ya que sus resultados determinan a los colaboradores con las mejores capacidades y
habilidades para ser ascendidos de puestos, también permite conocer a personal que debe ser
cambiado de puesto debido a que no se desenvuelve bien en sus funciones, de igual manera
identifica las necesidades de capacitacion de los trabajadores y os lineamientos para plantear

estrategias. Por 10 que se puede decir que los resultados obtenidos si concuerdan con lateoria

Estimular la productividad y mejora de lasrelacioneshumanasen € trabajo

La evaluacion del desempefio también puede mejorar la comunicacion y colaboracion
entre los empleados y la gerencia. Al establecer objetivos y metas claras, los empleados
pueden trabajar en equipo paralograrlos, lo que puede meorar la eficienciay la efectividad de

la organizacion.

Grafico 39. Evaluacion a desempefio para la rentabilidad

:

desconozco €l tema

No

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

A los encuestados se les pregunto si consideran que la evaluacion a desempefio influye en la
rentabilidad de las empresas, |os resultados del grafico No. 39 muestran que el 70% expresan

que si y e 30% dicen que desconocen €l tema.
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Melgara (2023) colaborador de la empresa argumenta “yo considero que si, por que la
rentabilidad, asi como depende de |os recursos econdmicos también dependen del manejo que
el personal de laempresa le den, por lo tanto, contar con personal calificado influye en que las

empresas marchen por el buen camino”.

El gerente Enriquez (2023) considera que las empresas que realizan la evaluacion a
desempefio son mas rentables, ya que € éxito de una organizacion depende de la calidad de su
equipo de trabgo por lo tanto la evaluacién funciona también como método de

retroalimentacion.

Grafico 40. Objetivos, mision, vision, valores de la empresa

o 100% 100%
90%
80%
70%
70%
60%
50%
L= 30%
30%
20% 00
0 %
10% 0%
0%
OBJETIVOSDE LA MISION Y VISION DE VALORESDE LA
EMPRESA LA EMPRESA EMPRESA

B Si losconozco mNo |los conozco

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 40 Determina en sus resultados que € 70% de los encuestados dijeron
gue no conocen los objetivos de la empresa, y e 30% expreso que, si 10s conocen, asi mismo
el 100% expresd que no conocen la mision y la vision de la empresa, esto debido a que la
empresa no la tienen redactada; del mismo modo, el 100% de los colaboradores comenté que
no conocen los valores deigual porgue igual no los tienen definidos.
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Gonzélez (2023) trabajador de la empresa, menciona “desde que laboro para la empresa nunca
eh conocido la mision y vision del negocio, desconozco si la empresa los tiene, tampoco

conozco los objetivos ni los valores”.

En la entrevista al gerente, este comentd “le comunico los objetivos sblo a los jefes
inmediatos, ya que por lo general no comento los planes con todos los trabajadores” Enriquez
(2023).

Se interpreta falta de comunicacion, ya que la gerencia solo toma en cuenta a sus jefes
inmediatos para compartir sus objetivos. Es importante para el gerente tener claro los valores
gue la empresa quiere transmitir, para que asi sus colaboradores puedan cumplirlos, es

necesario también tomar en cuentalamision y vision propuesta.

Gréfico 41. Gestion de RRHH

100% 100%
90%
80%
70%
70%
60%
50%
e 30%
30%
20%
0%
L -/ |
0%
UNA MALA UNA MALA LA GRH ES LA GRH ES
GESTION AFECTA GESTION NO APLICADA APLICADA
EL DESEMPENO AFECTA EL CORRECTAMENTE  REGULARMENTE
DESEMPENO

Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 41 es complementario e importante para determinar la hipotesis
planteada, a través de los resultados segun la opinion de los colaboradores se obtiene que el
100% de los encuestados expresan que una mala gestion de recursos humanos s afecta e

desempefio labora de los trabajadores, mientras tanto €l 70% de los encuestados consideran
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que la gestion de recursos humanos es aplicada de manera regular en la empresa 'y € 30%

considera que es aplicada correctamente.

El gerente Enriquez (2023) dice “no tenemos politicas definidas para |os procesos de recursos
humanos, se siguen patrones basicos, por |0 comun en las pequefias empresas no definan este

tipo de politicas detall adamente”.

Se interpreta que la gestion de recursos humanos si influye en el desempefio laboral de
los trabgjadores, ya que es conocido en la teoria que esta gestion busca aumentar la
productividad del capital humano mediante medidas que desenvuelvan e conocimiento y
habilidad de |as personas, esto se ha podido comprobar mediante |os resultados obtenidos en la
investigacion.

Por medio de los resultados del obtenidos del objetivo No. 2, se valora las directrices
de evaluacion a desempefio como € medio que permite a la empresa distinguir los puntos
fuertes y aguellos que pueden ser mejorados de cada uno de sus trabajadores, de este modo, es
mas facil optimizar los procesos y los resultados. El Centro Recreativo La Fuente cuenta con
un equipo de trabgado favorable, cuenta con buen ambiente labora y personal dispuesto a
crecer positivamente, una de las debilidades encontradas es la falta de comunicacién y carecer
de capacitacion, por lo que € gerente debe considerar implementar medidas de desarrollo de

persona segln lateoria expuesta para asi seguir € ritmo al éxito.

10.4 Objetivo 3. Proponer estrategias que contribuyan a la mejora de los procesos de
gestion de recur sos humanos, facilitando un método de evaluacion al desempefio
Una vez obtenidos los resultados de los instrumentos de investigacion, se analiza la
informacion y se plantearon alternativas que contribuyan a la mejora de los procesos de
recursos humanos en el Centro Recregtivo La Fuente, del mismo modo, se elaboré un formato
de evaluacion de personal, tomando en cuenta los objetivos y aspectos que la empresavalora.

10.4.1 Anéliss FODA

A partir de los andlisis de la presente investigacion se identificaron las principales
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas del Centro Recreativo La Fuente
actualmente. A través de este andlisis se proponen alternativas que contribuyan ala mejora de

los procesos de gestion de recursos humanos.
_
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Matriz FODA

Centro Recreativo L a Fuente
2023

Fortalezas (F)
- Local nuevo, comodo y
agradable

- Reconaocido por los
ciudadanos

- Buen ambiente laboral

- Personal flexible al cambio

Debilidades (D)

- No cuenta con politicas
definidas paralagestion de
recursos humanos

- No se capacitaa personal

- No se comunican los valores de
la empresa con los trabajadores

- No seredlizalaevaluacion d
desempefio

Oportunidades (O)

- Desarrollo econdmico de la
ciudad

- Creciente demanda del sector
turismo

- Poca competencialocal

Estrategia (FO)
- Implementar nuevos sistemas
y procesos se facilitarg, pues
el personal esflexiblealos
cambios parallevar ala
mejora continuade la

Estrategia (DO)

- Crear politicas de reclutamiento,
seleccién y contratacion de
personal.

- Redlizar evaluacion a
desempefio 2 veces a afio.

- Disponibilidad del personal empresa.
paradesarrollo de
capacitacion y actualizacion
de conocimientos.
- Implementacion de nuevos
sistemasy procesos.
Amenazas (A) Estrategia (FA) Estrategia (DA)
- Cambios en las | eyes. - Ser justos y equitativos con - Aumentar la contratacion de
- Entrada de nuevas la seleccion de empleados personal idonea para evitar
competencias. segun su capacidad. lacarenciade liderazgo y evitar
- Faltade personal cdificado. | - Estableces mejoras problemas.
. Contratacion de personal sin profesionales tales como

debida seleccion

capacitaciones de desarrollo
y talleres complementarios.

10.4.2 Propuesta de estrategias de megjora para los procesos de gestion de recur sos

humanos

Estrategia 1. Aplicar el correcto proceso de reclutamiento

proceso de manera eficaz.

Objetivo dela estrategia: Atraer y reclutar un minimo 3 candidatos postul antes para realizar €

comunicacion.

- Recepcionar |os documentos necesarios como
laHojade vida, copia de cédula de identidad,
record policial, cartas de recomendacion,
estudios realizados, certificado de salud.

Actividadesrecursos Plazo
- Redlizar publicidad sobre vacantes de manera | A corto plazo
claraen los diferentes medios de 1 mes

Estrategia 2. Planificar el dia de entrevistas

Objetivo dela estrategia: Evitar inconvenientes de tiempo para conocer detalladamente a cada
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candidato parafacilitar el proceso de seleccion.

Actividadesrecur sos Plazo
- Establecer e diay horaque seredizaran las Corto plazo
entrevistas para evitar otros compromisos 1 semana

Estrategia 3. Readlizar el adecuado proceso de seleccién de personal

Objetivo dela alternativa: Elegir a mejor candidato que cumple con los requisitos necesarios

para ocupar la vacante de manera eficiente dentro de la empresa.

Actividades recur sos Plazo
- Dar un puntgje alas entrevistas realizadas Corto plazo
- Revisar todos los documentos recepcionados | 2 dias

de los postulantes
- Comprobar las referencias personales

Estrategia 4. Redlizar relacion laboral por medio de una contratacién escrita

Objetivo dela estrategia: Validar y soportar la contratacion de personal mediante un
documento legal, donde se especifique todo |o relacionado al trabgjo.

Actividades recur sos Plazo
- Contratar servicios profesionales de un Corto plazo
abogado pararealizar el documento legal de 6 meses
contrato.
- Explicar al trabajador las cldusulas del
contrato

- Entregar una copiadel contrato al trabajador a
como lo indicael articulo 23 del cédigo del
trabajo

- Elaborar expediente de personal donde se
recepcione |os documentos del trabajador
incluyendo €l contrato.

- Redlizar contrato verbal cuando sea por
tiempo temporal que no exceda los 30 dias.

Estrategia 5. Redlizar una adecuada integracion e induccion

Objetivo dela estrategia: Familiarizar a trabajador

con €l entorno del trabajo

Actividades recur sos

Plazo

- Unavez éegido € candidato, darlela
bienvenida ala empresa mediante palabras de
motivacion.

- Presentarlo con los deméas comparieros de
trabajo.

- Darleunrecorrido por las instalaciones de la
empresa.

- Explicarletodo lo relacionado con su puesto
detrabgjo.

- Aclarar todas sus dudas.

- Entrenarlo por un periodo de 15 dias como
minimo. Darle seguimiento.

Corto plazo

Desde el primer dia que e nuevo
colaborador se presente a trabajar
15 dias

Estrategia 6. Facilitar procesos de capacitacion y desarrollo de personal

Objetivo dela estrategia: Potenciar el talento humano en la empresa para un mejor desempefio

|aboral

Actividades recur sos

| Plazo
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Detectar |as necesidades capacitacion del
personal.

Aplicar el programa de capacitacion
moderniza otorgado por INTUR.
Implementar talleres complementarios.
Realizar test o pruebas luego de los taleresy
capacitaciones.

Promover |os ascensos.

Dar seguimiento luego de los talleres y
capacitaciones otorgadas.

Mediano plazo
6 meses

Estrategia 7. Elaborar formatos de descripcién de puestosy clasificacion de cargos

Objetivo dela estrategia: Facilitar el proceso de reclutamiento, establecer criterios de
desempefio, establecer requisitos para puestos y cargos

Actividadesrecur sos Plazo
- Utilizar e manual de funcionesy Corto plazo
procedimientos como guia para describir 3 meses

detalladamente | as tareas que debera
desarrollar el candidato.

Describir claramente | as expectativas para €
puesto de trabgjo.

Describir los objetivos del cargo

Elaborar €l organigrama

Detdlar las condiciones del puesto incluyendo
los posibles riesgos |aborales

Mencionar el rango saarial

Descargar en internet |os formatos y
adecuarlos ala empresa.

Estrategia 8. Elaborar plan de higieney seguridad

Objetivo dela estrategia: Asegurar € bienestar fisico y emocional de los trabajadores en €l
entorno de trabajo

Actividadesrecur sos Plazo
- Ubicar rétulos de sefiaizacion, rutas de Corto plazo
escape. 3 meses

Adquirir un botiquin, extintor.
Capacitar alos colaboradores realizando
simulacros.
Mantener siempre limpias |as instal aciones del
lugar.

- Mantener sempre el ambiente de trabajo
comodo.

Estrategia 9. Elaborar una base de datos de recursos

humanos

Objetivo dela estrategia: Tener un soporte informatico d |os colaboradores

A

ctividades recur sos

Plazo

Elaborar una base datos de recursos humanos en
Excel para evitar costos, la base de datos tendrala
siguiente informacién:

Datos personales de cada uno de
los empleados de la empresa.

Corto plazo
Entre 2 a3 meses
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Informacion de los empleados segiin su cargo.

Datos de los empleados que forman cada area,

seccion o departamento.

Datos de los saarios e incentivos fijados por la

empresa

Datos de candidatos.

Registro de actividades organizadas por la

empresa

Descargar en internet una base de datos de
RRHH

Estrategia 10. Ajustar remuneracién y llevar control de horas |aboradas

Objetivo dela estrategia: Recompensar alos empleados por su desempefio y dedicacion

Actividades recur sos Plazo
- Otorgar comisiones Largo plazo
- Otorgar viéticos 2 afos
- Redlizar un formato de asistencia para conocer
las horas extras 1 semana

10.4.3 Propuesta del modelo para la Evaluacion al desempefio del personal.

Para larealizacion de la propuesta del modelo de evaluacion a desempefio se toma en
cuenta la teoria planteada en la investigacion, enfocandose en las caracteristicas del
desempefio laboral y tomando en cuenta los aspectos de desempefio que € gerente de la
empresa valora, para asi obtener un formato conciso y adecuado que pueda medir
objetivamente e desempefio labora de los trabajadores de la empresa La Fuente, lo cual
funcione como guia objetiva para tomar medidas adecuadas para mejorar € rendimiento
laboral del equipo de trabgjo.

10.4.3.1 Politica de Evaluacion de 180 grados

Concepto: La Evauacion de 180 grados consiste en que un empleado sea evaluado por
su gerente, esto no incluye a los subordinados; que nos permita apreciar e resultado
del desempefio, competencias, habilidades y comportamientos especificos de los
trabajadores; con la finalidad de mejorar los resultados del desempefio y efectividad

del servicio prestado por todo individuo de la Empresa.

Alcance: Este proceso sera dirigido a todo € persona del Centro Recreativo La
Fuente, que tenga como minimo de 6 meses laborando en la empresa. La evaluacion
debera ser aplicada semestramente.
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Retroalimentacion que considerar

El gerente sera el encargado de llevar a cabo la evaluacion visualizando € organigrama
de la empresa posteriormente teniendo e compromiso de ser objetivo con sus
observaciones sobre las acciones y comportamientos a evaluar, con la finalidad de
obtener una vision global acerca del desempefio de los colaboradores.

Objetivo
El principal objetivo de este método de evaluacion es conocer € desempefio de los
colaboradores del Centro recreativo “La Fuente” para realizar una retroalimentacion adecuada

en donde se evidencien | os resultados obtenidos a partir de su aplicacion.

Procedimiento
Se explica como se estara desarrollando € proceso de la evaluaciéon a desempefio, desde la

comunicacion del proceso al trabajador hasta lainterpretacion de resultados obtenidos.

a) Realizacién

- La evaluacion se readizard (1) una vez a afio con € objetivo de reconocerle al
trabajador su desempefio ademas de servir como una guia para que € evaluado sepa
gue camino debe de tomar parameorar.

- La evaluacion debe readlizarse en la oficina del gerente para mayor privacidad y
previo aviso.

- Se debe llenar € encabezado del formulario con los datos personales del evaluado sin
omitir ningunainformacion.

- El evaluador a calificar debe ser objetivo y contar con los soportes necesarios que
sustenten la evaluacion. El evaluador debe de ser imparcial y objetivo.

- En la primera columna superior se debe de completar los datos personales del
evaluado.

- Se presenta una serie de preguntas, donde se marcarén las calificaciones, dando un
valor de 1 a5 segun considere pertinente.

- Se debera tomar en cuenta que “1” indica su menor grado de satisfaccién y “5” su

mayor grado de satisfaccion.
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- El evaluador debera leer detenidamente las preguntas, por consiguiente, tendra que
centrar toda su atencién al evaluado para tener un mayor grado de fiabilidad y de esta
forma determinar el grado de calificacion conforme a la escala de puntaje, anotara €l

puntaje en la columna derecha de calificacion.

b) Grados de competencia.
El nimero 1. Deficiente
Desempefio que no alcanza los requisitos ni las expectativas del puesto. Al empleado o

funcionario se le elabora un plan de accién para mejorar €l desempefio con seguimiento
continuo, si contindia presentando en las siguientes evaluaciones € mismo nivel este empleado
o funcionario caeria en un desempefio inaceptable y las instancias pertinentes tomaran sus
medidas.

El nimero 2: Poco eficiente

Desempefio que no cumple en su mayorialos requisitos y las expectativas del trabgjo.

El nimero 3: Bueno
Desempefio regular que cumple con los requisitos y las expectativas del trabagjo. Satisface a
medias €l nivel de desempefio.

El nimero 4: Muy bueno
Desempefio que es de buena calidad, excede a menudo lo esperado normamente para esa
posicion responde aladireccion y se gjusta a las circunstancias que influyen en e desempefio.

Son contribuidores significativos.

El nimero 5: Excelente
Desempefio que sobresale en la calidad, € trabajo que realiza en lainstitucion es admirable y

grandioso, sobresaliente por sus Optimas caracteristicas y cualidades.

c) Matriz de calificacion

La matriz de calificacion determina la interpretacion de la calificacion por segmentos y nota
final.
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Matriz de calificacion por aspectos especificos
Categoria Descripcion de categoria Escala de calificacion
1 Deficiente 1-3
2 Poco eficiente 4-5
3 Bueno 6-7
4 Muy bueno 8
S Excelente 9-10

Matriz de calificacion por resultadosy nota final
Categoria Descripcion de categoria Escala de calificacion
1 Deficiente 0 - 50 puntos
2 Poco eficiente 51 - 69 puntos
3 Bueno 70 — 79 puntos
4 Muy bueno 80 — 89 puntos

5 Excelente 90 — 100 puntos

d) Pasosa seguir pararealizar la evaluacion.
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El gerente debe avisar con anticipacion a evaluado sobre €l proceso a redlizar,

estipulando fechay hora de la evaluacion.

El gerente explicaraa evaluado €l objetivo y fin de la evaluacion.

Al momento de redlizar la evaluacion, €l gerente mencionara y explicara cada
aspecto que vaya aevaluar.

El gerente debera de entregar a evaluado su hoja de evaluacion del desempefio, en
privado.

El colaborador debe de leer con cuidado su evaluacion.

El gerente dard la oportunidad a evaluado de discutir los resultados de su
evaluacion, se sugiere tener siempre los soportes (Planes de Trabago) que
justifiquen las calificaciones.

La evauacion debe de darse en un ambiente de confianza y muy buena
comunicacion donde los evaluadores no solo representen las personas que

exigen, sino también que ensefian y apoyan.
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La entrevista termina cuando ambas partes estan de acuerdo. Los formatos de
evaluacion del desempefio deben ser firmados por € evaluado y |os evaluadores,
dejando por escrito alguna sugerenciade las partes si fuese necesario.

Se establecerdn medidas de mejora y se les dara continuidad para conocer la
evolucion.

Si e evauado obtiene una nota deficiente, puede considerérsele para ser
cambiado de puesto.

S e evaluado se mantiene en parametros excelentes, serd considerado para
futuros ascensos y sera nominado a mejor trabajador del afio.

El gerente debe comunicarle a evaluado que esta evaluacion del desempefio

sera redlizada periédicamente unavez a afo.
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10.4.3.2 Formato de evaluacion

FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO 180°
DATOSDEL EVALUADO:
Nombre del evaluado:

Puesto que desempefia:

Tiempo de |laborar en & puesto:
DATOSDEL EVALUADOR:
Nombre del evaluador:

Puesto que desempeiia:

Fecha de realizacion:

I ndicaciones:
A continuacion, se le presentaran una serie de preguntas, donde usted marcara su

calificacion dando un valor de 1 a5 segin considere pertinente.

Tome en consideracion que “1” indica su menor grado de satisfaccion y “5” su mayor

grado de satisfaccion. Lanotafinal de la evaluacion es 100.

Compromiso Organizacional

Calificacion

No Concepto 1 > 3 2 5

1 | Manifiestaorgullo de pertenecer ala organizacion
y motiva e mismo sentimiento en todos los
colaboradores

2 | Esreconocido internay externamente por cumplir
siempre con SUS COmMPromisos personales
profesionales

TOTAL

Conocimiento del Cargo

Calificacion

No Concepto 1 > 3 a 5

1 |El trabgador entiende las funciones vy
responsabilidades de su cargo

2 | El trabgador posee los conocimientos y
habilidades necesarias para el cargo

TOTAL

Planificacion y Organizacién

Calificacion

No Concepto 1 > 3 Z 5

1 | El trabajador requiere una supervision minima

2 | El trabgjador se desempefia de forma organizada

TOTAL
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Productividad

Calificacion

No Concepto 1 5 3 Z 5

[EEN

El trabajador consigue |os objetivos esperados

2 | El trabgjador puede realizar varias actividades ala
vez de manera eficaz

TOTAL

Orientacién aloslogros

Calificacion

No Concepto 1 5 3 a 5

1 | El trabgador acanza objetivos propuestos en sus
planes de trabagjo

2 | ldentificaavances en los resultados y realimenta
para acanzar €l logro esperado

TOTAL

Orientacion al Cliente

Calificacion

No Concepto 1 > 3 2 5

1 | Semuestracortes con los clientesy sus

comparnieros de trabgo
2 | Brinda una adecuada orientacion alos clientes
TOTAL
Iniciativa
NoO Concento Calificacion

1 2 3 4 5

1 | Acttapreventivamente creando oportunidadesy
evitando problemas potenciales

2 | Hace propuestas novedosas y Utiles para mejorar
las condicionesy € trabajo

TOTAL

Trabajo en Equipo

Calificacion

No Concepto 1 > 3 a 5

1 | Reconoce en los miembros de su equipo las
habilidades y fortalece &l desarrollo alas mismas

2 | Esabierto aaceptar criteriosy conocimientos de
los miembros del equipo cuando estos |os plantean

TOTAL

Responsabilidad

Calificacion

No Concepto 1 > 3 2 5

1 | Cumple con responsabilidad, eficienciay eficacia
las funciones encomendadas

TOTAL

Cualidades

Calificacion

No Concepto

=

| 2 | 3| 4[5
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1 | El trabajador es adaptable a diferentes ambientes y
diferentes asignaciones gue se |le otorguen

2 | El trabajador mantiene comunicacion asertiva con
los demas miembros

3 | El trabajador mantiene perfil y presentacion
personal adecuada

TOTAL

PUNTAJE TOTAL

Comentarios y/o sugerencias:

Firmadel evaluador Firmadel evaluado
CENTRO RECREATIVO LA FUENTE
OCOTAL NUEVA SEGOVIA
EVALUACION AL DESEMPENO 180°
Fecha de la Evaluacion:

Nombre del Evaluado

Cargo

Niveles de evaluacion Calificacion

Compromiso organizaciona

Conocimiento del cargo

Planificacion y organizacion

Productividad

Orientacion alogros

Orientacion a cliente

Iniciativa

Trabajo en equipo

Responsabilidad

Calificacion total

Comentarios y/o sugerencias

Firmadel evaluador Firmadel evaluado
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RESULTADO 180 GRADOS

50

10

_— w

Este medio nos permite comparar y ver las competencias que tiene e evaluado, para
luego proceder a tomar las respectivas decisiones. Para findizar la evaluacion a desempefio
haciendo uso del modelo de 180 grados, se procede a rellenar e siguiente formulario con los
datos obtenidos de las evaluaciones, para dar a conocer € resultado y entregar una copia al

evaluado del desempefio laboral y |as capacidades de sus competencias segun e evaluador.

CENTRO RECREATIVO LA FUENTE
OCOTAL NUEVA SEGOVIA
EVALUACION AL DESEMPENO 180°

No Nombrey No. Cargo Niveles de evaluacion Puntaje
apellidos Cédula Nivel 1 | Nivel 2 | Nivel 3 | Nivel 4 | Nivel 5 | Final

1

2

3

4

5

6

I

8

9

10
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11 CONCLUSIONES

Al analizar los procesos de gestion de recursos humanos en €l Centro Recreativo La Fuente y

las directrices de evaluacion de personal, se tienen |as siguientes conclusiones:

Actualmente en el Centro Recreativo La Fuente la mayoria de 10s procesos de gestion
de recursos humanos son realizados de manera no adecuada, siendo estos el reclutamiento,
seleccion, contratacion, integracion, evaluacion del desempefio, capacitacion y desarrollo de
personal, higiene y seguridad, andlisis descripcion y clasificacion de puestos y cargos, base de
datos. Los procesos que se estan realizando de buena manera son la entrevista, beneficios
sociales, planeacion de personal, administracion de sueldos y saarios. Es necesario para €
gerente considerar la teoria expuesta y las recomendaciones otorgadas, para empezar a tomar
las medidas de mejora y desarrollar los procesos de gestion de persona de la forma méas
correcta'y de igual manera mejorar |0s procesos que se estan realizando adecuadamente pero
gue presentan algunas dificultades, de esta forma contribuira a potenciar €l talento humano en
laempresay motivar alos colaboradores.

La empresa cuenta con personal dotado de muchas buenas caracteristicas para
desarrollarse adecuadamente en & uso de sus funciones, el desempefio laboral no es del todo
esperado debido a los procesos de persona poco desarrollados especiamente falta de
comunicacion, falta del proceso de evaluacion a desempefio y capacitacion; por lo tanto, los
trabajadores desconocen si estan cumpliendo con los objetivos y expectativas del propietario,
a su vez limita su desempefio laboral, por o que es importante que tanto € gerente como los
trabgadores colaboren en equipo para construir la fuerza de trabgjo eficaz de este modo poder

cumplir las metas que se propongan a a canzar.

Laevaluacion a desempefio es un medio de comunicacion que determina las fortal ezas
y debilidades del equipo de trabajo, esto permite tomar decisiones que fortalezcan |os procesos
y resultados esperados, cumpliendo con los objetivos y expectativas de la empresa influyendo

en las decisiones y relaciones humanas fortaleciendo el desarrollo del desempefio laboral.

La hipétesis planteada en la investigacion se cumple completamente, debido a que la
teoria expone que la gestion de recursos humanos estéa orientada a fortalecer y potenciar la

fuerza del equipo de trabajo de las empresas, por |0 tanto una gesti()n de persona poca
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desempefiada estanca y limita las posibilidades de mantener y reforzar las cualidades y
destrezas del personal de la organizacion, esto es comprobado mediante los resultados

obtenidos de las encuestas y entrevistarealizadas en el Centro Recreativo La Fuente.

Mediante € Ultimo objetivo de la investigacion realizada se propone la evaluacion de
desempefio 180°, la cual serd el método ideal que beneficiara al Centro Recreativo La Fuente,
mediante sus parametros objetivos contribuird a tener una vision mas completa e integral del
desempefio y comportamiento de sus trabgjadores;, asi como también, estimulara €
autodesarrollo, promovera el dialogo y la comunicacion entre la gerenciay sus colaboradores,
identificara las necesidades de formacion, reconocera y recompensara e desempefio
excepcional y mejorard alaretencion y gestion del talento humano.
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12 RECOMENDACIONES

A partir de los resultados y andlisis en lainvestigacion realizada, se consideran las siguientes

recomendaciones para los propietarios del Centro Recreativo de la ciudad de Ocotal:

Realizar publicidad en los diferentes medios de comunicacion para dar a conocer al
mercado de recursos humanos | as oportunidades de trabajo dentro de la empresa.
Recepcionar hojas de vidas de a menos 3 candidatos postulantes a las vacantes
disponibles en laempresa.

Planificar los horarios de entrevistas para evitar contra tiempos y asi determinar las
cualidadesy caracteristicas de los candidatos y seleccionar a mejor recurso.

Redlizar la contratacion de manera escrita para determinar € proceso de maneralegal y
asu vez exista un soporte de larelacion laboral .

Para el proceso de induccién e integracion se recomienda darle la bienvenida a nuevo
colaborador, darle un recorrido de la empresa, presentarlo ante |os demas comparieros
de trabajo, explicar todo lo relacionado a su puesto de trabajo, entrenarlo como minimo
los primeros 15 dias laborales.

Aplicar €l programa de capacitacion moderniza, facilitar talleres complementarios de
capacitacion. Realizar test o pruebas de verificacion de lo aprendido.

Promover |0s ascensos dentro de la empresa para promover € desarrollo de personal.
Utilizar e manua de funciones y procedimientos para la descripcion de puestos y
clasificacion de cargos, descargar |os formatos de internet y adecuarlos ala empresa.
Instalar sefidizacion de peligro, rutas de escapes, mantener las instalaciones limpias,
siempre proporcionar €l equipo de proteccién y aseo de trabajo segin € puesto.
Descargar una base de datos de recursos humanos en internet o elaborarla en Excel,
adecuandola ala empresa.

Otorgar vidaticos alos trabajadores.

Realizar un formato de asistenciafisico y luego pasarlo a un formato digital.

Mantener |a comunicacion con todos |os trabajadores.

Orientar alos jefes inmediatos de comunicar a sus recursos |os objetivos.

Realizar la evaluacion a desempefio 180°por lo menos dos veces al afio.
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14 ANEXOS

Anexo 1. Entrevistadirigida al Gerente
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA

UNAN - MANAGUA FAREM - ESTELI
@ | UNIVERSIDAD
s | NACIONAL
IELTRE  AUTONOMA DL
38g¥y  NICARAGUA,
FoT | MANAGUA
DMNARN-YANAGC 2 A

DEPARTAMENTO DE CIENCIASECONOMICASY ADMINISTRATIVAS

Somos estudiantes de V de la carrera Administracion de Empresas de la FAREM-Esteli, estamos
realizando un proceso de investigacion con el tema “Gestion de Recursos Humanos para la mejora

del desemperio laboral en el Centro Recreativo La Fuente, Ocotal, afio 2023”

Wilber Arid Enriquez Funez, Gerente General. Solicitamos de su tiempo y apoyo para la
realizacion de la siguiente entrevista dirigida a su persona, para poder profundizar € estudio. El
objetivo es conocer acerca el proceso de gestion de recursos humanos y su influencia en €
desempefio labora de los trabgjadores de esta empresa. Los datos obtenidos serén utilizados con
fines estrictamente académicos, por |0 que nos apegamos al sigilo administrativo requerido.

Objetivo I: Describir e funcionamiento de los distintos procesos de gestion de recursos

humanos actual mente.

Categoria: Gestion de recursos humanos

Subcategoria: Procesos directamente a personas
Procesos indirectamente a personas

1. Gestion derecursos humanos
1.1 Procesos directamente a per sonas
A. ¢Cuanto tiempo lleva funcionando esta empresa?
¢Existen politicas paralos procesos de recursos humanos en esta empresa?
¢Qué métodos utiliza para €l proceso de reclutamiento?

¢Cuales son los criterios que toma en cuenta para la seleccién de personal ?

moo w

¢Redliza usted el proceso de entrevista de personal? ¢Qué tipo de entrevista

utilizay por qué?
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¢Queé aspectos valora usted a momento de entrevistar a un candidato que
quiere optar por un puesto en su empresa?

¢Qué requisitos solicita a los candidatos postulantes para optar por un
puesto?

¢Lacontratacion del personal estempora o permanente?

¢Lacontratacion de trabajo es verbal o escrita en un documento legal ?
¢Jmplementa usted € proceso de integracién e induccion una vez que €l
recurso ha sido contratado? ;Cémo |lo hace?

¢Redliza usted e proceso de evaluacion a desempefio a sus trabajadores?
¢Como lo realizay por qué?

¢Cuenta usted con un formato definido de evaluacién a desempefio?

. ¢EXisten programas o planes parala capacitacion y desarrollo de personal en

su empresa? ¢Cuales utilizay por qué?

1.2 Procesos indir ectamente a per sonas

A.

¢La empresa desarrolla documentos de descripcion y clasificacion de
puestos?

Indique que elementos considera importantes para especificar la descripcion
y clasificacion de puestos

¢Cuentan los empleados actualmente con un seguro privado proporcionado
por la empresa?

¢La empresa realiza pronosticos sobre la necesidad de recursos humanos a
futuro?

¢La empresa readliza prondsticos sobre la oferta de recursos humanos en €l
mercado |aboral ?

¢L.aempresa posee una base de datos de recursos humanos?

G. ¢La empresa utiliza algun sistema de informacion de recursos humanos o

software para facilitar la administracion de personal ?

¢Cuentan con algun tipo de registro de entradas y salidas de |os trabajadores
en lajornada laboral ?

¢Qué parametros se toman en cuenta para determinar la remuneracion de sus

colaboradores?
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Objetivo 1I:

¢Cuentan con un plan de prestaciones y beneficios sociales para sus recursos

humanos?

. ¢La empresa posee actuamente algin plan de seguridad para sus

empleados?
¢S un empleado se lesiona durante la jornada laboral, que acciones toma la

empresa parala seguridad y bienestar del empleado?

. ¢Cumple laempresa con los pardmetros de la Ley 618?

Vaorar las directrices de evaluacion del rendimiento de personal

evidenciando € desempefio laboral.

Categoria: Desempefio laboral

Sub categoria: Caracteristicas del desempefio |aboral

Beneficios de la evaluacion del desempefio para el Gerente
Beneficios de la evaluacion del desempefio parala persona

Beneficios de laevaluacion del desempefio para la organizacion

2. Desempefio Laboral

2.1 Caracteristicas del desempefio laboral

A.

¢Considera usted que e desempefio labora de sus trabajadores es €
esperado?

¢Considera que sus colaboradores son adaptables al cambio que se pueda
presentar?

¢Como es la comunicacién con sus trabajadores?

¢Cree usted que el personal tiene la iniciativa necesaria para influir en los
aconteci mientos que se presenten?

¢Considera que € nivel de conocimiento adquirido por Sus recursos
humanos es satisfactorio tomando en cuenta e tiempo de estancia en €
puesto?

¢Cree usted que €l personal trabaja en equipo correctamente?

G. ¢Cree usted que € desarrollo del talento de sus colaboradores es eficiente?
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2.2 Beneficios de la evaluacion del desempefio para el Gerente

A.

¢Considera importante para usted como gerente conocer e desempefio
laboral de sus colaboradores?

¢Cuales cree que son |os beneficios de aplicar la eval uacién de personal ?

C. ¢Cree usted que & ma desempefio labora de los trabajadores afecta la

gerencia de la empresa?

2.3 Beneficios de la evaluacion del desempefio parala persona

A.

¢Considera importante que cada empleado conozca como ha sido su

rendimiento laboral en la empresa?

. ¢Conocen los trabg adores | os aspectos de comportamiento y desempefio que

la empresavalora?
¢Cree usted que la evaluacion a desempefio es una medida de mejora para el

desarrollo laboral del personal?

. ¢S un trabagjador esta estudiando puede ser promovido o ascendido de

cargo?

2.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio parala organizacion

A.

¢Considera que la evaluacion a desempefio beneficia a la empresa en
genera?

¢Cree usted que la evaluacion a desempefio puede influir en la toma de
decisiones para la rotacion, ascensos y capacitacion de personal ?

¢Considera usted que las organizaciones que redlizan la evauaciéon al
desempefio son mas rentables?

¢Cuales son sus objetivos empresarial es?

¢Considera que sus recursos humanos son indispensables para el logro de los
objetivos esperados?

¢Cuales cree usted que son sus ventajas sobre la competencia?

G. ¢Quélegustariamejorar en su empresa?

¢Considera que Nicaragua es un pais que presta las condiciones necesarias
para hacer crecer el negocio?

¢Qué obstécul os enfrenta su negocio actual mente?
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Anexo 2. Encuesta dirigida alos trabajadores
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DEPARTAMENTO DE CIENCIASECONOMICASY ADMINISTRATIVAS

Somos estudiantes de V de la carrera Administracién de Empresas de la FAREM-Estédli, estamos
realizando un proceso de investigacion con el tema “Gestion de Recursos Humanos para la mejora

del desempefio laboral en el Centro Recreativo La Fuente, Ocotal, afio 2023”

Solicitamos de su tiempo y apoyo para la redizacion de la siguiente encuesta dirigida a los
trabajadores del Centro Recreativo La Fuente, para poder profundizar € estudio. El objetivo es
conocer acerca €l proceso de gestion de recursos humanos y su influencia en € desempefio laboral
de los trabgjadores de esta empresa. Los datos obtenidos serén utilizados con fines estrictamente
académicos, por lo que nos apegamos a sigilo administrativo requerido.

Datos generales

Nombre del encuestado:

Edad: Tiempo de trabgjar en la empresa:

Cargo: Sexo:

Objetivo |: Describir e funcionamiento de los distintos procesos de gestion de recursos

humanos actual mente.
Categoria: Gestion de recursos humanos
Sub categoria: Procesos directamente a personas
Procesos indirectamente a personas

1 Gestion derecursos humanos
1.1 Procesos dir ectamente a per sonas
A. A través de que medio se enterd de la vacante en su puesto
0 Redessociales

0 Volantes
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d Medios de comunicacion
d Mantas

d Recomendacién por conocidos

B. Que tipos de sistemas de reclutamiento conoce usted que implementa
Empresa
0 Internas
0 Externas
0 Mixtas
C. Que mé&todosy requisitos le fueron solicitados para poder ser seleccionado
LaEntrevista
Cuestionarios
Pruebas de competencia
Hojadevida
Cartas de recomendacion
Estudios

Experiencia

x Ox x ox ox ox ox ox

Récord policial
0 Certificado desalud
D. Cdifique s sele aplicd una adecuada entrevista antes de ser contratado
0 Laentrevistafue muy correcta
0 Laentrevistafueregular
0 No seme aplico entrevista
E. Al ser contratado que métodos de integracion e induccion le facilitd la
Empresa en su puesto de trabgjo.
d Manua de procedimientosy procesos
0 Recorrido por lasinstalaciones de la Empresa
0 Presentacion con los demas comparieros
d Entrenamiento
0 Ninguno
F. Cuanto es el tiempo de su contratacion

0 Contrato determinado
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0 Contrato indeterminado
G. Al ser contratado firmé usted un documento
0 Si, € contrato fue escrito y se me otorgd una copia
0 Si, € contrato fue escrito, pero no se me otorgd ninguna copia
0 No, € contrato fue de manera verbal
H. Con que método de evaluacion de personal cuentala Empresa
Evaluacién entre comparieros
Evaluacion por parte del cliente
Evaluacién por parte del jefe inmediato

Evaluacidn automatizada

Qaxr ox x ox ox

Ninguna
I. El Gerentele harealizado laevauacion a desempefio
0 Nunca
0 Anud
0 Semestral
0 Mensual
J. Laempresarealiza capacitaciones para el desarrollo del personal
0 Nunca
0 Anual
0 Semestral
0 Mensual
K. La empresa proporciona talleres para ayudar a los empleados a desarrollar
sus carreras dentro de la compafiia
0 Si
0 No
1.2 Procesos indir ectamente a per sonas
A. Que documentos de descripcién de puestos conoce usted en esta empresa
0 Manual defuncionesy procedimientos
d Organigrama
B. Dequé maneraidentificalaempresalanecesidad de un Recurso humano
0 Ausentismo laboral

0 Estréslabora
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0 Poco apoyo entre colegas y supervisores
0 Dificultadesen lalogisticadelavidadiaria
0 Necesidades actualesy futuras

C. Que parametros utiliza la empresa para determinar €l sdario de sus
colaboradores

0 Tiempo

0 Funcionesy responsabilidades del cargo
0 Unidad de producto fabricado

0 Tamafio delaempresa

0 Sexodelapersona

0 Nivel académico

D. Laempresa otorga recompensas adicionales al salario en respuesta a logros
especiales de |os colaboradores

d Comisiones por ventas
0 Colaborador del mes
0 Canasta navidefia
0 Bonos escolares paralos hijos de los colaboradores
0 Viges
d Ninguna
E. Laempresareconoce el pago de horas extras
0 Siempre
0 Nunca
0 Regularmente
F. Laempresa cuenta con condiciones de seguridad para empleados

Bueno Regular Muy Malo

& Barios acondicionados () () ()
8 Equipo de proteccion () () ()
& Rutas de escape () () ()
& Ventilacion adecuada () () ()
8 Sefidizacion () () ()
& Botiquin () () ()
& Extintor () () ()
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G. Laempresagarantiza el bienestar fisico y emocional de los colaboradores
0 Préacticas deportivas
0 Ambientes de trabajo cOmodo
0 Pausaparalacomida
H. Que prestacionesy beneficios sociaes recibe
0 Aguinado
0 INSS
0 Vacaciones
d Ninguna
I. Considera usted que la empresa cumple con la Ley 618 de seguridad e
higiene laboral
0 Cas siempre
0 Algunasveces
0 Nunca
J. La empresa cuenta con algun registro de entrada y sdidas de los
colaboradores
0 Sistemade huellas
0 Sistemafacial
0 Hojade Formato
0 Ninguno
K. Cudes son las debilidades de los recursos de la Empresa.
Falta de tecnologia
Estructura organizativaineficiente

Falta de politicas

Qx Ox Ox Ox

Falta de habilidades y conocimientos

Objetivo 1l: Vaorar las directrices de evauacion del rendimiento de personal

evidenciando e desempefio laboral.
Categoria: Desempefio laboral
Sub categoria: Caracteristicas del desempefio laboral

Beneficios de la evaluacion del desempefio para el Gerente
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Beneficios de la evaluacion del desempefio parala persona
Beneficios de laevaluacion del desempefio para la organizacion

2 Desempefio Laboral
2.1 Caracteristicas del desempefio laboral
A. Como considera usted que es su desemperio laboral.
0 Excelente
d Muy Bueno
0 Regular
B. Cud de estas caracteristicas posee usted como un colaborador adaptable al
cambio
0 Coordinar actividades
Trabajo en equipo
Colaborador
Organizado
Persistente
Perseverante
Determinado
Audaz

X Ox x ox Ox Ox Oox

C. Cree usted que es una persona que se sabe comunicar muy bien en su
entorno de trabajo
0 Si
d No

d Maso menos

D. Se considera una persona con iniciativa eficaz para influir en los
aconteci mientos que se presenten
0 Si, mesiento capaz de influir de manera positiva.
0 Soy capaz, pero prefiero hacerme a un lado.
0 No, prefiero que otros tomen las decisiones.
0

Soy Neutro.
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E. El nivel de conocimiento adquirido es satisfactorio y suficiente
0 S
0 Regular
0 No
F. Considerague trabaja en equipo adecuadamente
d Si, me comunico muy bien
d Si, Me organizo con |os demas comparieros
d Si, Soy empético con todos
d Si, Ayudo a mis comparieros
d No practico ninguna de las anteriores
G. Como cumple los estandares de trabajo
0 Eficiencia
0 Eficacia
0 Liderazgo
0 Cumplimiento de deberes
0 Logrando objetivos
H. Cree usted que la gestion de recursos humanos es aplicada correctamente en
esta empresa
0 Si, esaplicada correctamente
0 No
0 Regular
0 Desconozco
I. Considera usted que una inadecuada implementacién de los procesos de
recursos humanos afecta su desempefio laboral
0 S afectael desempefio laboral
0 No afectae desempefio laboral
0 Irrelevante
2.2 Beneficios dela evaluacion del desempefio para €l Gerente
A. Considera que esimportante parala gerencia conocer su desempefio laboral
0  Siporgue generamente se refuerzan y aclaran las expectativas.
o) Si por que seidentificay se discute o que se puede mejorar.

o) No es de importancia parala Gerencia.
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B. Estade acuerdo en que la evaluacion a desempefio otorga beneficios ala gerencia
0 S estoy de acuerdo ya que se conocen las debilidades que hay que
mejorar paralograr mejores resultados
d No estoy de acuerdo ya que pone en evidencia mis debilidades
C. Consideraqgue e ma desempefio laboral afectala gerencia
d Si, por que pueden existir muchas debilidades que nos pueden impedir cumplir
con los objetivos.
0 No afectaalaGerencia

0 El desempefio laboral no esimportante.

2.3 Beneficios dela evaluacion del desempefio parala persona
E. Considera importante conocer como ha sido su desempefio laboral en la
empresa
0 Si, esto me permite conocer mi avancey fortalecer mis debilidades.
0 No esdeimportancia.
0 LaEmpresano mide e desempefio laboral.
F. Cudles son los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa
valora
0 Puntualidad
Comparierismo
Trabajo en equipo
Respeto
Eficienciay eficacia
Resultados obtenidos
Iniciativa
Conocimientos
Adaptabilidad
Espiritu de superacion
Capacidad de resolver problemas

NO conozco esos aspectos

ax Ox x Ox Ox x Ox Ox x Ox Ox O«

Deduzco algunos aspectos por 16gica, pero desconozco con exactitud

cuales son |os que considera méas importante la gerencia
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G. Considera que la evaluacion a desempefio o hace concientizar sobre sus
debilidades y como mejorarlas
0 De acuerdo.
0 En desacuerdo.

d Notienerdevancia

H. Cree usted que la evaluacion al desempefio es una medida de mejora para €l
desarrollo laboral del personal
d No porque es unalimitante
d Si porque conozco en gque estoy fallando
0 Si porque al conocer nuestras debilidades |la empresa toma medidas
de megjora
0 Estamedidano esde mi importancia

0 No porque laempresano laaplica

2.4 Beneficios de la evaluacion del desempefio parala organizacion
J. Consideraquelaevaluacion a desempefio beneficia ala empresa en general
0 Deacuerdo.

0 En desacuerdo.

K. Cree usted que la evaluacion a desempefio puede influir en la toma de
decisiones paralarotacion, ascensos y capacitacion de personal
0 S porque se evalla e identifica a trabgjador mediante un
seguimiento informatico.
& Unicamente importa cubrir la vacante.

0 Definitivamente no influye en latoma de decisiones

L. Considera usted que las organizaciones que realizan la evaluacion d
desempefio son més rentables.
0 S
0 Desconozco el tema
d No
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Anexo 3: Diagnostico del Problema Centro Recreativo La Fuente

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 4: Cartade permiso de lagerenciadel Centro recreativo La Fuente
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Anexo 5. Técnicas de Administracion de Recur sos Humanos

- Reclutamiento
- Entrevista
Aplicadas - Seleccion
directamente — - Integracion
| apersonas - Evaluacion del desempefio
- Capacitacion
- Desarrollo de personal
TECNICASDE ==
ADMINISTRACION
DE RECURSOS
HUMANOS
- Andlisis y descripcion de cargos
Cargos N Be .
> - Evaluacion y clasificacion de cargos
ocupados| o
: - H
Aplicadas igiene'y seguri
indirectamente
apersonas
mediante - Planeacion de recursos humanos
- Base de datos
Planes
, . = - Plan de beneficios sociaes
genéricos
- Plan de carreras
- Administracion de salarios

Fuente: (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000, pég. 152)

Seminario de graduacion 160



Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua/ UNAN-Managua **%

5 WNIVERSTDRO
MATIAL
TSR OF
MECARAGLA,

S ANECILA

Anexo 6. Procesos administrativos de Recursos Humanos

- Reclutamiento

- Seleccion

- Disefio de

puestos

- Evaluacion del

desempefio

- Remuneracién
- Prestaciones

- Incentivos

- Formacion
- Desarrollo
- Aprendizgje

- Administracion

del conocimiento

Fuente: (Chiavenato, Gestion Del Talento Humano, 2009, pag. 15)

- Higieney

seguridad

- Calidad de vida

- Relaciones con

los empleadosy
los sindicados

- Banco de datos

- Sistemas de
informacion
administrativa
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Anexo 7. Ficha de descripcion de puesto

1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

| DENOMINACION DEL PUESTO: PINTOR :
| PUESTO DEL JEFE INMEDIATO: JEFE DE CARROCERLA

 DEPARTAMENTO: POSTVENTAS
i AREA: CARRDCERIA
| UBICACION: MADRID

) S e

2. MISION

| Pintar los vehiculos una vez reparados, de moda que quaden Intactos ¥ |
.ﬁemmragaﬁﬁalmm:mpeﬂenﬁmﬂm:mmwm
| satisfecha,

-—— — —— ————— ——e e

3. DAT(:S DEL PUESTO

I L _! 1

[ . — 10 0
CONTRATO:

83021330 - 15:008 185 | *

|+ PROLONGACION DE 5 esas ¥ e

| JORNADA: No procede |
1

e S

. INCENTIVOS:
Bonificacién anual en funcidn de la productividad

e ——— e — e .

*  Merda de colores, para ello utiliza una maguina de colones iy
mediante el ordenador, s sacan colones de distmtos modelos

»  Fijarse en colores desgastados del wso, para dejario todo
uniforme

COM QUE LD HACE: Pintura

e e

- —

rmeMMuﬂMW*m
ﬂmmm-nﬂurmdﬁm

Imumm
{mﬂmm

APOYO: En caso de duda importante, consultar con o Jofe de
CETOCE S

5, COMDICIONES DEL PUESTO
[um

s Mono o peto arul marino con kogo de TNALTD, de verano o inviermo
sagyian L Estackin.

| EQUIPOS DE PROTECCION INDIVIDUAL (EPIS):

s Calrado especial
& Guantes

CONDICIONES AMBIENTALES (RUIDG, [LLMINACION, TEMPERATURA,
VIBRACIONES, VENTILACTON...)

& Busnes condciones e cuantn 8 rulde, Buminackie, ventilacidn
*  Temperaturs adecisada

& (e ol clente se manthe Semprd satisfecho

= Cumple con los objetivee v contribuir 8 & rentabilcad del
CONCESRranio

- POSIBILIDADES DE PROMOCION

*  Hinguna

4, CONTENIDO DEL PUESTO

FUNCION 1: Preparar el vehiculo

COMO LO HACE:

« Ficha a la entrada y salida de su puesto de trabajo, asi como o
Inicio y finalizacién de cada orden de trabajo, que luego son
recogidas por o jefe de carroceria.

+« Primeraments abre los parches de los coches

= Afiade plaste, ija ol plaste, se afina, se empapela todo el coche
y despudés se apareja,

= 5S¢ fija todo & coche, se guitan todas los papeles v se voehe 3
lijar, se afina la Rja de agua se vuelve a empapelar, se lija, y se

CON QUE LO HACE: Plaste, lijas, (tiles para empapelar, taco, agua.
Ordenes de trabajo.

PARA QUE LO HACE: Para proceder a pintario comectamente

FRECUENCIA: Diario

RELACION FUNCIONAL: Jefe de carmoceria que le da la orden de
trabajo.

"RELACION EXTERNA: Ninguna

APOYO: Jefe de carmoceria, en caso de duda.
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9. PERFIL DEL PUESTO

| ESTUDIOS REQUERIDOS O FORMACION BASE:
| FP GRADO MEDIO EN AUTOMOCION O SIMILARES

| OTRA FORMACION:

| EXPERIENCIA:
| EXPERIENCIA EN EL PUESTO

1
|
!

i
i

" EDAD MEDIA: 23 | SEXO: IRRELEVANTE

I COMPETENCIAS

-

—-—-——-.—H-——"—'IF-I - T e m— —— S—

' COMPETENCIAS BASICAS

4! NIVEL

i

- -

e ORIENTACION A OBJETIVOS
e COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

CDHPETEHCIAS FUNDAMENTALES DEL PUESTO

— e e

e PREOCUPACION POR EL ORDEN Y LA CALIDAD
e EFECTIVIDAD

Fuente: (Castafio, 2005, pag. 178)
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Anexo 8. Definiciones de los cinco factores de la evaluacion que se emplean en e método
de comparacion de factores.

Significa la posesion yfo la aplicacion activa de:

* Rasgos mentales (inherentas), como inteligencia, memoria, raciocinio, expresion
Requisitos verbal, relaciones interpersonales e imaginacion

= Educacion general (adquirida), como gramatica, aritmética e informacién general
= Conocimiento especializado (adquirido), como quimica, ingenieria, etcétara

* Esfuerzo fisico como caminar, cargar, escribir, etc. Esfuerzo realizado y continuidad

Requisitos A
* Condiciones fisicas: edad, sexo, estatura, peso, fuerza y agudeza visual

* Coordinacion muscular (adquirida), como movimientos repetitivos, habilidad
manual para operar magquinas, montaje, etcétera

Habilidad » Conocimiento especifico (adquirido) del trabajo necesario para la coordinacién

muscular adquirido mediante ¢l desempeno y |a experiencia en el trabajo (no

confundir con educacion general o conocimiento especializado)

* En cuanio a materias primas, materiales, maguinas y equipamiento
* En cuanto a dinero o documentos de valor
* En cuanto a ganancias o pérdidas, economias o métodos de mejoria
* En cusnto a contacto con el publico
Responsabi-
idad : En cuanto a registros

En cuanto a supervision:

* Complejidad de la supervision brindada y nimero de subordinados (algunos
tipos de supervision son planear, dirigir, coordinar, instruir, controlar y aprobar)

* Grado de supervision recibida

Cosdiclings * Influencias ambientales: atmésfera, ventilacion, iluminacidn, ruido, etcétera

= i = Riesgos de trabajo o del ambiente
de trabajo + Horas de actividad

Fuente: (Chiavenato, 2009, pag. 298)
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Anexo 9. Redlizacion de prueba piloto de la evaluacion al desempefio a un recurso de la
empresa

Fotografiatomada por compafiera Dixamara Pravia

Anexo 10. Realizacion de prueba piloto de evaluacion al desempefio con € Gerente.

Fotografiatomada por compafiera Maria Belén Medina
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Anexo 11. Investigadores junto atutorade tesis

Fotografia tomada por compariera Aryeris Salgado
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