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RESUMEN

Este articulo es resultado de una investigacion realizada en la ciudad de Ocotal, durante el afio
2023, participaron los colaboradores del negocio y € gerente del Centro Recreativo La Fuente.
El objetivo de investigacion fue analizar la gestion de recursos humanos en el centro recreativo
La Fuente y su influencia en e desempefio laboral, también se valora la importancia de la
evaluacion a desempefio. Paraello, seidentificaron |os distintos procesos de gestion de recursos
humanos desarrollados por € gerente (propietario) de la empresa, se describié su
implementacion y como se vinculan con e desarrollo del rendimiento labora de los
colaboradores. Con los resultados obtenidos, se desarrollaron propuestas de estrategias para la
mejora de |os procesos de gestion de recursos humanos y se elaboré un formato de evaluacion
a desempefio 180°. El universo constdé de 17 personas, conformado por € gerente y 16
trabajadores, de los cuales fueron seleccionados 10 de ellos que cumplieron con los criterios de
seleccion. Estainvestigacion es con un enfoque mixto, de tipo aplicada, paradigma descriptivo,
de corte transversal. Se utilizaron como estrategias encuestas dirigidas a los trabajadores y
entrevistadirigida a gerente general, se procesaron haciendo uso del software de Excel.

Palabras clave: Gestién de recursos humanos, equipo de trabajo, desempefio laboral,
evaluacion al desempefio, objetivos.
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Human Resour ces Management to improve work performance at the La Fuente
Recreation Center, Ocotal, year 2023

ABSTRACT

This article is the result of an investigation 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 itsinfluence on job performance. The importance of performance
evaluation is aso valued. 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 universe consisted of 17 people, made up of the manager and 16 workers, of
which 10 of them who met the selection criteria were selected. This research has a mixed
approach, applied, descriptive paradigm, cross-sectional. Surveys directed at workers and
interviews directed at the general manager were used as strategies; they were processed using
Excel software.

Key words: Human resources management, work team, job performance, performance
evaluation, objectives.



INTRODUCCION

En € presente estudio de investigacion, se analizaron | os procesos de gestion de recursos humanos
y su influencia en e desempefio laboral de los trabajadores del Centro Recreativo La Fuente de la
ciudad Ocotal en € afo 2023, en & cual se describen |os procesos de gestion de recursos humanos
Ilevados a cabo actualmente en laempresay se hace énfasis de laimportancia de la evaluacion del
desemperio.

La administracion de recursos humanos es un area bastante sensible en la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Depende de la cultura existente en cada organizacion, asi como
de la estructura organizativa adoptada. Por |o tanto, es pertinente redizar este estudio, ya que
provee a propietario lainformacion de su situacion actual, las ventajas y desventgjas existentes.

Actualmente el centro recreativo La Fuente, carece de politicas de gestion del talento humano y
por lo tanto no se maneja un control interno adecuado de esta areayaque al ser un pequefio negocio
no se le da tanta relevancia debido a que los propietarios de PY MES consideran suficiente el estar
cerca de los empleados. De ahi, los errores e inconvenientes que pueden surgir en la gestion del
talento humano en compafiias de este segmento.

Por tanto, la presente investigacion es necesaria paravalorar como se estén llevando a cabo dichos
procesos en e Centro Recreativo La Fuente, precisamente para determinar si se esta facilitando €
ingreso de personas con competencias y cualidades necesarias para contribuir a cumplimiento de
los objetivos organizacionales, y a su vez verificar si e local cumple con las expectativas parala
satisfaccion y desarrollo laboral de sus colaboradores.

Se consultaron diversos estudios realizados que sirvieron de antecedentes de investigacion tanto
internacionales, nacionalesy locales. Las variables que se analizaron y que permitieron dar salida
a cada objetivo planteado en la investigacion son: Gestion de recursos humanos utilizando como
dimensién los distintos procesos gque segun la teoria se pueden aplicar directamente a personas e
indirectamente a personas. La segunda variable para evaluar fue el desempefio labora en las
siguientes dimensiones: Caracteristicas de desempefio laboral y beneficios de la evaluacién a
desempefio. Latercera variable fue estrategias, utilizando como apoyo e andlisis FODA.

La Gestion de Recursos Humanos es € proceso administrativo aplicado a incremento y
preservacion del esfuerzo, las préacticas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de laestructura, en beneficio de un sujeto, delapropiaorganizaciony del paisen general.
L a Gestion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y desarrollar todo |o concerniente
apromover € desempefio eficiente del personal que compone una estructura. (Rodriguez Lagual,
2013).

Los principales objetivos valoran las directrices de evaluacion a desempefio para mejorar €l
rendimiento laboral del equipo de trabajo de la empresa, evitando deficiencia en los procesos,
mejorando la gestion de recursos humanos y la calidad del capital humano de la empresa. La
evaluacion a desempefio es unavaloracion, sistemética, de laactuacion de cada personaen funcion
de las actividades que desempefia, las metas y |os resultados que debe alcanzar, las competencias
que ofrece y su potencial de desarrollo (Chiavenato, 2009, pag. 245).

La estrategia organizacional surgio como consecuencia de la intensa competencia entre
organizacionesy, a mismo tiempo, de lanecesidad de una estrecha cooperaci on con otras empresas
parael logro delos objetivos organizacionales. La estrategiaes, basicamente, un poderoso 'y amplio



curso de accién que laempresa elige, a partir de la premisa de que una posicion futura diferente le
proporcionara ganancias y ventajas en relacion con su situacion actual (Chiavenato, 2017, pég. 4).

MATERIALESY METODOS

Seguin lafuncidn o propdsito esta investigacion es aplicada debido a que se enfoca ainvestigacion
tedrica, y también se encarga de estudiar una problemética real donde se anaizo6 la gestion de
recursos humanos llevados a cabo en la empresa La Fuente de |la ciudad de Ocotal. Baena (2017)
describe gque lainvestigacion 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, en €
estudio de enfoque mixto de investigacion se implica un proceso de recoleccién, andlisis y
vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio para responder a un
planteamiento del problema. Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado y Baptista Lucio (2014)
mencionan que: “la meta de la investigacion mixta no es reemplazar a la investigacion cuditativa
ni a la investigacion cuantitativa, sino utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion
combinéndolas y tratando de minimizar sus debilidades potenciales” (pag. 544)

Seguin laprofundidad del objeto de estudio lainvestigacién es de tipo descriptiva, segin 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)

Seguin el periodo temporal en que se realiza este estudio es de tipo transversal debido a que “su
propésito 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).

El universo total de la investigacion esta constituido por 17 personas, conformados estos por 16
colaboradoresy € gerente delaempresaturisticade recreacion LaFuente. Debido aque €l universo
consta de pocas personas colaboradoras de dicha empresa se tomo alos mismos 16 colaboradores
y al gerente paralapoblacion. Deigual manerase utilizé € mismo nimero de personas paraobtener
la informacion, debido a que son menos de 30 individuos. Cabe mencionar que en esta
investigacion se aplico un censo porque la poblacion de estudio es pequefia y se aplicd los
instrumentos atodos | os colaboradores, que cumplan |os criterios de seleccidn. Segin Westreicher
(2020) “el censo es el recuento de datos estadisticos sobre toda una poblacion especifica. De ese
modo, se pueden conocer sus caracteristicas con precision” (parr. 1). Criterios de seleccién son:
Ser colaborador del Centro Recreativo La Fuente con mas de seis meses laborando y disponibilidad
de brindar informacion.

Para obtener lainformacion de los participantes del Centro Recreativo La Fuente se aplicaron: la
entrevista dirigida a gerente del lugar y la encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa.
Posterior a trabajo de campo se realizd €l procesamiento y andlisis de lainformacion obtenida en
los instrumentos de recoleccion, este andlisis reflejo | os resultados dando respuesta a |l os objetivos
planteados. La entrevista se analizo por ges de andlisisy las encuestas se procesaron utilizando el
software de Excel 2016, realizando un analisis descriptivo y explicativo.



RESULTADOSY DISCUSION

A continuacion, se realiza una breve caracterizacion de la empresa en estudio:

El balneario “La Fuente” es un centro recreativo reconocido en esta categoria por el Instituto
Nicaragliense de Turismo de Nueva SegoviaINTUR, fue fundado por una parejade emprendedores
en laciudad de Ocotal en e afio 2022, brinda empleo a 17 personas. Este centro recreativo atiende
a visitantes tanto locales como de los deméas municipios en un espacio comodo y agradable. Esta
ubicado de la pizarra del Estadio Glorias del Baseball Segoviano 1 ¥z cuadra a norte, en Ocotal
Nueva Segovia.

A continuacion, se muestran |os resultados por objetivo planteados en la investigacion:

Objetivo 1. Describir e funcionamiento de los distintos procesos de gestion de recursos
humanos para conocer como se estan desarrollando actual mente.

Procesos dir ectamente a per sonas
A continuacion, se explican los procesos de gestion de recursos humanos que se aplican
directamente con las personas en el Centro Recreativo La Fuente 2023.

Grafico No 1. Procesos de gestion de RRHH directamente a personas
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

Reclutamiento, Entrevistay Seleccién de personal

En el grafico No. 1 se muestra que los colaboradores comentaron que los medios utilizados por la
empresa L aFuente pararealizar €l proceso de reclutamiento son recomendacion por conocidos con
un 60% Yy redes sociales con un 40%. Con respecto al tipo de reclutamiento que aplica la empresa
el 90% de los encuestados concuerdan que es de tipo externo, y € 10% considera que también se
utiliza el de tipo mixto, pero en pocas ocasiones. Asi mismo, |os trabajadores expresaron que s se
les realizd una entrevista antes de ser contratados, 10s resultados muestran que €l 60% expresaron
que la entrevista que se les realizé fue muy buena, ya que fue fluida y e gerente les inspird
confianza para poder expresarse bien; también esta el 40% gue opina que la entrevista fue regular
debido a que fue muy rgpida por motivos de tiempo del gerente por lo que algunas dudas se
guedaron sin aclararse en € momento de la plética entre ambas partes.



Asi mismo, los encuestados mencionaron que los requisitos solicitados fueron la hoja de vida,
cartas de recomendacion, récord policial, estudios realizados minimo a quinto afio de secundaria,
experienciaen cargos similares o iguales, copia de cédula.

Se consultd con @ propietario como realiza el proceso de reclutamiento de persona en laempresa,
él comenta: “realizamos publicaciones en redes sociales especiamente en Facebook, pero la
principal manera en que se hareclutado al nuevo personal es por medio de consultas amis colegas,
el tipo de reclutamiento utilizado es el externo” Enriquez (2023). Del mismo modo, €l gerente dice:
“realizo la entrevista a los nuevos candidatos con preguntas previamente elaboradas dandoles la
oportunidad de expresarse abiertamente al entrevistado, pero también puede darse € caso de
hacerle preguntas no elaboradas sobre aspectos de interés que se den en el momento”.

Posteriormente, €l gerente Enriquez (2023) argumenta que |os requisitos que solicita a postulante
son: hoja de vida, copia de cédula de identidad, cartas de recomendacion, ya sean laborales o
personales; récord policial, paraconocer si existen antecedentes penales. El aspecto que masvalora
el propietario son las recomendaciones o referencias personales.

Seguin la teoria de Flores (2014), € 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 elegir alamas apta para ocupar un lugar en laorganizacion. Por su parte,
Gonzdlez et al. (2015) mencionan que existe e reclutamiento interno (dentro de la empresa) y
externo (fuera de la empresa); Chiavenato (2009) afade €l reclutamiento mixto siendo este una
combinacion entre € reclutamiento externo e interno. De igual manera, Chiavenato (2009) dice
que la entrevista de seleccion es un proceso de comunicacion entre dos 0 més personas que
interactUan y en €l que a unade las partes e interesa conocer 10 mejor de la otra. (pag. 149)

La teoria dice, segun Cuesta (2017) que la seleccion de personal es un proceso que es realizado
mediante concepcionesy técnicas efectivas, con €l 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.

Seguin las encuestas y laentrevista, se afirma que €l principal medio de reclutamiento utilizado en
laempresa son las recomendaci ones personal es, utilizando de estamanerael reclutamiento externo.
El resultado no concuerda con la teoria, sdlo se recluta a un postulante para la vacante y no se
informa mucho a mercado de recursos humanos las ofertas de trabajo, o que hace que €l proceso
de reclutamiento no sea eficaz. Seguin lo dicho por €l gerente y la teoria planteada se puede decir
gue en laempresa se utilizala entrevista estandarizada en la pregunta, combinada con la entrevista
no dirigida, ya que se utilizan preguntas elaboradas y a su vez pueden fluir preguntas de interés que
se den en e momento segun e desarrollo de la conversacion, los resultados se vinculan
adecuadamente con la teoria, e gerente debe planificar los horarios de entrevistas para evitar €
contratiempo, de este modo, realizara el proceso correctamente con todos | os recursos humanos.

Seinterpreta que los requisitos solicitados por laempresa son |os correctos, pero aun falta solicitar
alos candidatos €l certificado de salud; sin embargo desde & proceso de reclutamiento se conoce
que el 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 e puesto, por lo que se puede considerar que la seleccion de personal en la empresa es



nula. El gerente debe de considerar la teoria, para reclutar entre 2 0 mas aspirantes para realizar
una seleccion de personal efectiva, mediante las entrevistas y 10s requisitos solicitados.

Contratacion e Integracion de personal

En & Grafico No. 1 se apreciaque € 100% de |os encuestados comentaron gque fueron contratados
por medio de contrato verba y por tiempo indefinido, € contrato termina cuando € empleado
decide ponerle fin mediante la renuncia o por decision del propietario mediante e despido. Asi
mismo, el 100% de los encuestados expresaron que la induccion de integracion que recibieron al
ingresar ala empresa fue basada en el entrenamiento por 1 semana, no se les mostro e manual de
procedimientos, no seles dio €l recorrido por las instalaciones de la empresa.

El gerente expone “en el negocio hay contrataciones temporales y permanentes, la contratacion
temporal solo se realiza cuando un trabajador permanente no puede laborar por incapacidad o por
algunaotrarazdn se necesita un personal temporal, todas estas contrataciones serealizan de manera
verbal; a ingresar por primeravez alaempresalainduccién gue reciben es un entrenamiento de 1
semanay seles explicaalos nuevos colaboradores cudles son sus funciones dentro de la empresa”
Enriquez (2023)

La teoria plantea a criterio de Tejedo & Iglesias (2013) que “el contrato de trabajo es € acuerdo
por e gue un trabajador y un empresario manifiestan su voluntad de intercambiar |os servicios que
presta el primero para la retribucidén que entrega e segundo, dando el nacimiento a la relacion
laboral” (pag. 16). El codigo del trabajo (1996) establece en €l arto 24 inciso C, que €l contrato de
trabgo sera verbal para los trabgos temporales u ocasionales que no excedan de diez dias. La
perspectiva de Cuesta (2017) dice que “la integracion implica la presentacion del nuevo empleado,
su familiarizacién con e proceso, etc. Ademés, reuniones con sus nuevos jefes, visitas a distintas
areas, etc.” (pag. 299) . A titulo personal de Dessler y Varela (2012) “la induccién brinda a las
nuevas contrataciones la informacion basica que necesitan para realizar sus labores de forma
satisfactoria, como las normas acerca de la compafiia” (pag. 184).

Laempresano realiza e proceso de contratacion segun lo establecido con el codigo del trabajo de
Nicaragua, debido a que €l tipo de contratacion del centro recreativo es verbal-indeterminado, 10
cual no concuerda con €l inciso C ddl arto 24 del Cédigo del trabajo ya que no existe articulo que
permita celebrar contrato verbal por tiempo indefinido.

También se valora que el proceso de integracion no se cumple en su totalidad en la empresa, los
nuevos empleados no conocen € manual de funcionesy procedimientos de laempresa, ademas, no
se les presenta con |os deméas comparieros, no se les da un recorrido por € lugar y las areas para
que sefamiliaricen en e entorno, también cabe mencionar que € tiempo de entrenamiento es muy
pOocCo; esto puede causar que |os nuevos recursos no aprendan sus funciones correctamente, no se
sientan en confianza, no se desenvuelvan bien en sus funciones, aislamiento del grupo de trabgjo
lo que pierde la comunicacion. El gerente debe considerar 1a teoria planteada para socializar més a
los nuevos recursos ala empresa para que estos se integren correctamente.

Evaluacion al desempefio

Seguin € resultado del grafico No. 1 el 100% de los encuestados expusieron que durante todo el
tiempo que tienen de laborar parala empresa no se le ha realizado una evaluacion al desempefio,
también el 100% expresd que la empresa no cuenta con ninguin tipo de evaluacion a desempefio.



El gerente dice que: “aln no contamos con una evaluacién al desempefio debido a que somos una
empresa nueva en crecimiento, pero si esperamos contar con un formato pronto, por |0 momentos
no se ha realizado evaluacion al desempefio” Enriquez (2023).

Citando a Cuesta (2017) describe que “la evaluacion a desempefio es el proceso o actividad clave
de GRH consistente en un procedimiento que pretende valorar, de la forma més sistemética y
objetiva posible, e rendimiento o desempefio de |os empleados en la organizacion” (pag. 347).

Se puede interpretar entonces, que € gerente del centro recreativo La Fuente no conoce con
exactitud e porcentgje rea de la calidad de trabajo de cada uno de sus colaboradores, asi como
también, el personal puede estar expuesto a no conocer sus debilidades desde €l punto de vista del
jefe ya que este no se las da a conocer objetivamente mediante la valoracién de directrices que €
formato de evaluacion posee, |0 que puede ocasionar a futuro inestabilidad en los procesos de la
empresay en laeficienciadel capital humano.

Capacitaciéon y desarrollo de per sonal

El grafico No. 1 muestra que € 100% de los encuestados comentaron que no se les ha
proporcionado programas de capacitacion. Del mismo modo, e gréfico sefidla que todos los
encuestados exponen que no han recibido talleres de capacitacion y desarrollo.

El gerente Enriquez (2023) comenta que INTUR les propuso un programa de capacitacion llamado
“Moderniza” el cual es un sistema de gestion para el megoramiento de calidad, através el 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 administrar una empresa turistica, con
condiciones que le permitan satisfacer las expectativas de sus clientes; pero a estar €l local en
remodelacion alin no se haimplementado dicha capacitacion.

La teoria de Gonzalez et a. (2015) define gque la capacitacion es un proceso de ensefianza —
aprendizaje que inicia con el diagnostico de las necesidades de capacitacion, el cual establece un
programay se apoya en diferentes métodos para fomentar en los empleados, nuevosy actuales, las
habilidades que necesitan para g ecutar sus labores de manera adecuada. (pag. 107)

En resumidas cuentas, se interpreta que actualmente en la empresa existen necesidades de
capacitacion, esto procedente de no aplicar laevaluacion al desemperio paraconocer |as debilidades
de los colaboradores, esto puede ocasionar deficiencia en los procesos, asi como también las
habilidades de la fuerza de trabajo quedan estancadas por no tomar medidas de desarrollo de
personal. La empresa tiene la oportunidad de aplicar un programa de capacitacion, ya que
actualmente cuenta con uno de estos programas de capacitacion que alin no ha sido implementado.

Procesos indir ectamente a per sonas

Se explican los procesos que se aplican indirectamente a las personas en e Centro Recreativo La
Fuente, bien sea a través de los cargos que ocupan, bien mediante planes o programas globales o
especificos.



Grafico No 2. Procesos de gestién de RRHH indirectamente a personas
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Analisisdescripcion de puestosy evaluacion y clasificacion de cargos

L os resultados obtenidos en el grafico No. 2 evidencian que todos | os encuestados dieron a conocer
gue & unico documento de descripcion de puestos que conocen es € manua de funciones y
procedimientos.

El gerente Enriquez (2023) dice que se apoyaen el manual de funcionesy procedimientos quetiene
la empresa, en cual describe las funciones y responsabilidades que debe poseer cada uno de los
cargosy puestos dentro del negocio, pero no cuenta con las fichas de descripcion de puestos.

A titulo personal de Castafio (2005) describe en la teoria que “el andlisisy descripcion de puestos
de trabgjos es e procedimiento metodol 6gico que permite obtener toda la informacion relativa a
un puesto de trabagjo, consiste en identificar mediante un riguroso estudio los elementos o
caracteristicas inherentes a cada puesto” (pag. 142).

Se valora entonces que € proceso de Andlisis y descripcion de puestos se cumple solo e 50%
cumpliendo la primera parte, pero faltando la segunda; €l gerente aplica el método de comparacion
de factores con énfasis a las condiciones del cargo parala evaluacion de cargos. La empresa debe
considerar elaborar losformatos de descripcion de puestos paratener unaideamasclaray detallada
de todo lo relacionado a los puestos de trabajo que ofrece o bien puede descargar los formatos y
adecuarlos ala empresa parallevar un mejor orden en este proceso.

Higieney seguridad

Se consulto alos encuestados sobre el cumplimiento delaLey 618, en €l grafico No. 2 sevisualiza
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
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sefidlizacion, no hay botiquin y el extintor no estd alavista, se deben mejorar |os bafios;, mientras
que el 40% opina que si por que € local se mantiene limpio y se otorga equipos de proteccion.

El gerente comenta que “no tenemos un plan de higiene y seguridad debido a que somos 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 se lesiona durante la jornada
laboral laempresalo acude alaclinicay se le da acompafiamiento.

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,
resguardandol o de los riesgos de salud inherentes alas tareas de su puesto y a entorno fisico donde
las desempefia” (pég. 474).

Seinterpretaentonces que, laempresa debe mejorar las condiciones de seguridad laboral, se conoce
gue los trabajadores trabajan en un ambiente laboral favorable, 10 protege su bienestar emocional,
pero alin estaen riesgo laintegridad fisicadel personal, por lo que esindispensable elaborar €l plan
de seguridad e higieney tomar medidas de capacitacion paraestudiar laL ey de Seguridad e Higiene
Laboral pararesguardar el bien detodosy estar preparados ante eventualidades inesperadas.

Planeacion de per sonal

A los colaboradores se les pregunt6 sobre la manera en que la empresa determina las necesidades
de personal. En esta pregunta de encuesta se permitio la eleccion mdltiple, segun el Gréfico No. 2
el 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 |as necesidades actuales y futuras.

En este proceso € gerente Enriquez (2023) menciona que si anticipa cuales son 10s 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 €l negocio requiere, 1o cua le permite hacer una anticipacion de
cuantos recursos necesitay que caracteristicas deben poseer para cubrir |as necesidades del lugar.

De acuerdo con lateoria, Chiavenato (2011) explica que la planeacion de personal es el proceso de
decision respecto a los recursos humanos necesarios para acanzar 10s objetivos organizacionales
en determinado tiempo. Se trata de anticipar cud es la fuerza de trabgjo y los talentos necesarios
paralarealizacion de la actividad organizacional futura.

Puede entenderse entonces, laempresasi realizael proceso de planeacion, se puede decir que utiliza
el “modelo de planeacion basado en la demanda estimada del producto o servicio”, el cual es
influido por ladisponibilidad de personas en laorganizacion. El gerente debe de considerar también
el modelo de sustitucion de puestos claves, € que refiere de quién sustituye a quién en la
eventualidad; asi mismo, debe considerar e modelo de planeacion integrada.

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 informética de personal, solo se cuenta con los
documentos laboral es recepcionados de |os colaboradores”.



La teoria de Chiavenato (2009) plantea que “la base datos es un soporte de todo € sistema de
informaci on, que funcionacomo a macenamiento y acumulacion de datos debi damente codificados
y disponibles para el procesamiento y la obtencion de lainformacion” (pég. 511).

Seinterpreta entonces, que la empresano cuenta con registros electrénicos del personal, por lo que
no se estan adaptando con latecnol ogiaen las diferentes areas, a causa de esto no se pueden analizar
datos de los recursos en tiempo real, debido a que no se tiene acceso aellos.

Plan de beneficiosy prestaciones sociales

Segun los resultados del grafico No. 2 el 100% de los encuestados expresaron que la empresa les
otorgalaprestacion del aguinaldo, aungue ninguno de los trabajadores tiene un afio laborando, pero
recibiran un aguinaldo proporciona acomo lo determinalaLey; asi mismo, obtienen e seguro del
INSSYy el derecho de atencién médica en la clinica de asegurados, también pueden disfrutar delas
vacaciones pagadas 0 descansadas. También se determina que e 100% de los encuestados
expusieron que un beneficio que les otorga la empresa es la canasta navidefia otorgada en € mes
dediciembre, |o cual aumentael sentimiento de satisfacciony agradecimiento delos colaboradores.

El gerente Enriquez (2023) comenta que, si se cumplen con las prestaciones de Ley en laempresa,
siendo estos e aguinaldo o décimo tercer mes, vacaciones pagadas o descansadas seguiin 1o desee
el trabgjador y la indemnizacion de liquidacion cuando un trabajador deja de laborar para la
empresa. Del mismo modo expone que uno de los beneficios que la empresa alos trabgjadores es
la canasta navidefiay pretende afuturo realizar vigjes con los trabajadores.

La teoria dice citando a Chiavenato (2009), “las prestaciones sociales son facilidades y
comodidades, beneficios y servicios sociaes que las empresas ofrecen a sus empleados con €l
objeto de ahorrarles esfuerzos y preocupaciones” (pag. 344).

Se vaora que la empresa cumple adecuadamente con las prestaciones sociales, de igua modo,
ofrece un beneficio que sirve de motivacién para los empleados, lo que puede ampliar €l espiritu
de ledltad y perseverancia haciala empresa.

Plan decarreras

Enriquez (2023) argumenta “no contamos con esos planes actualmente, ya que al ser un negocio
nuevo se esta trabajando paralarentabilidad de la empresay se necesita produccion, esperemos a
futuro contar con mejor capital para tomar en cuenta estos planes en nuestros presupuestos”.
Lateoriadefine acriterio de Amador (2016) que la carrera en su sentido general significa conjunto
de estudios repartidos en varios cursos que eercitan para practicar una profesion y en lo
relacionado en el temaque nos atafie de lavidalaboral puesserefierea camino que un colaborador
ha seleccionado de este campo.

Seguin la entrevista, € resultado no se alinea con lateoria. El tamafio de laempresainfluye para el
cumplimiento de este proceso, por lo que se recomienda a la empresa La Fuente valorar la
posibilidad de apoyar con viaticos a los trabajadores que estén estudiando.

Se interpreta que la empresa no puede contar con planes de carrera, ya que por € tamario de la
empresa no pueden incurrir en ese gasto, ya que seria un desembolso del que no estén listos para
€ese presupuesto.



Administraciéon de salarios

El gréafico No. 2 visualiza que el 100% de los encuestados concuerdan que el tiempo laborado es
uno de los principales parametros para determinar el salario, asi como también las funciones y
responsabilidades es otro de |os principales parametros que determina €l salario, también un 50%
de los colaboradores opinan que otro factor que influye es &l tamafio de la empresa, ya que un
salario varia de una grande, mediana, pequefia y micro empresa, por lo tanto el salario de un
persona de caja en una pequefia empresa no seria el mismo de un trabajador de una gran empresa.

El gerente Enriquez (2023) explica que los trabajadores cuentan con un salario basico aparte las
horas extras, los criterios que toma en cuenta para determinar los 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 |os responsables de informar |as horas extras
trabajadas de |0s recursos.

La teoria explica, “la administracion de salarios se entiende como e conjunto de normas y
procedimientos que se utilizan para establecer y/o mantener estructuras de saarios justas y
equitativas en laorganizacion” (Chiavenato, 2009, pég. 292).

Seinterpreta que la empresa otorga sal arios justos a sus col aboradores, motivan alos 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 unaateracion delas horasreales en | as cuales se les puede pagar mas de la cuenta afectando
de este modo en parte alarentabilidad y a capital del negocio.

Después de haber redlizado el andlisis y la descripcion de los procesos de gestion de recursos
humanos en e Centro Recreativo La Fuente, se concluye que las principales debilidades
encontradas son en |os procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion eintegracion,
evaluacion al 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 |a teoria para gecutar correctamente los procesos del
talento humano en donde se han encontrado | as debilidades, asi como también paramejorar los que
estan realizando bien; de este modo, se dacierre a primer objetivo planteado en lainvestigacion.

Objetivo 2. Valorar las directrices de evaluaciéon del rendimiento de persona evidenciando €
desemperio laboral

Para €l objetivo No. 2 se evalUan las caracteristicas del desempefio laboral y los beneficios de la
evaluacion a desempefio, en la primera variable se pretende conocer € rendimiento laboral de los
colaboradores del Centro Recreativo La Fuente, en la segunda variable se busca determinar la
importancia de la evaluacion al desempefio y los beneficios que esta otorga.
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Grafico No 3. Caracteristicas de desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El grafico No. 3 reflgjalos siguientes resultados obtenidos de las encuestas:

Adaptabilidad: Lasfortalezas de adaptabilidad, el 36% perseverantes, 27% mediante e trabajo en
equipo, 14% se denominan determinados, 9% se consideran persistentes, 9% se consideran
colaboradores y 5% se denominan audaz.

Comunicacion: El 60% de los trabajadores consideran que se saben comunicar muy bien en su
entorno de trabgjo, y € 40% consideran regular su comunicacion.

Iniciativa: El 40% de los encuestados consideran tener la iniciativa para influir en los
acontecimientos, mientras tanto € 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.
Conocimientos: El 80% de los encuestados opinan que los conocimientos adquiridos son
regulares, han aprendido mucho, pero los conocimientos podrian ser mejores debido a que €
mundo esta en constante cambio y hay que seguirse actualizando, y e 20% consideran que los
conocimientos adquiridos si son satisfactorios.

Trabajo en equipo: El 50% de |os colaboradores desarrollan € trabajo en equipo por medio de la
organizacion con los demas comparieros, € 30% expresa que utilizan la comunicacion, € 10%
mediante &l apoyo a sus comparierosy el 10% restante no se integra al trabajo en equipo.
Estandares de trabajo: La mayoria de los encuestados opinan que cumplen los estandares de
trabgjo por medio de la eficiencia, el 30% con e cumplimiento de deberes otorgadosy € 20% a
través delaeficacia.

Mediante la entrevista, el gerente Enriquez (2023) dice: “yo considero que mis recursos humanos
Si son personas adaptables al cambio. La comunicacion con mis trabgjadores es fluida, por lo
general se da mas la comunicacion con los jefes de &rea. Si considero gue muchos miembros del
personal del negocio tienen lainiciativanecesariaparainfluir positivamente en |os acontecimientos
gue laempresa enfrente, pero siempre habra alguien que no cuente con esta caracteristica considero
que los colaboradores tienen |0os necesarios conocimientos que son aptos para sus puestos, sobre
todo los trabajadores de mayor tiempo”.



Con respecto a trabajo en equipo, € gerente Enriquez (2023) comenta: “calificando un porcentaje
les daria un 60% si diera un porcentgje a trabajo en equipo que hay en la empresa, no todos se
incorporan a ayudarse mutuamente”.

Con respecto a desarrollo de talentos, el gerente dice “daria ascenso a quienes estén estudiando.
Por ggemplo, si tengo un recurso de limpieza y este se gradia en Contabilidad y yo necesito un
contador ese recurso ascenderiaa tomar el cargo” Enriquez (2023).

Lateoriadescribe acriterio de (Calcina, 2014) las caracteristicas del desempefio laboral:
Adaptabilidad: Se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes ambientes y con
diferentes asignaciones, responsabilidadesy personas.

Comunicacion: Es la capacidad de expresar las ideas de manera efectiva ya sea en grupo o
individualmente.

Iniciativa: Eslaintensién deinfluir activamente sobre | os aconteci mientos para al canzar objetivos.
Conocimientos: Serefierea nivel alcanzado de conocimientostécnicosy/o profesionales en areas
relacionadas de su trabgjo.

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
permita el consenso.

Estandares de trabajo: son la capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares de la
organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan retroalimentar el sistema o
mejorarlo.

Desarrollo de talentos: es la capacidad de desarrollar las habilidades y competencias de los
miembros del equipo, planificando actividades de desarrollo efectivas.

Se conoce que la caracteristica de desempefio labora mas fuerte seguin los resultados es la
adaptabilidad de los trabagjadores. La mayoria de las caracteristicas nho concuerdan con la teoria
expuesta debido a que se detectan ciertas debilidades y contradicciones entre |o expresado por |os
encuestados y o dicho por el gerente, tanto e gerente como |os trabajadores deben comenzar a
practicar una comunicacion fluida entre todos, ya que se pudo conocer que esta incide en la
participacion del capital humano, en el trabajo en equipo. También el gerente debe considerar poner
en marcha planes de capacitacién para fortalecer y actualizar |os conocimientos del personal, pues
de esto dependera la eficiencia y eficacia para lograr 10s objetivos y metas. Por lo anterior, se
interpreta que e persona de la empresa La Fuente poseen buenas caracteristicas en especial la
actitud del querer aprender y ser mejores, estas caracteristicas que estan siendo aprovechadas por
ambas partes, por 10 que esimportante parala empresa considerar |a teoria expuesta.

Beneficios de la evaluacién al desempefio
A continuacion, se detallan los beneficios de la evaluacion a desempefio para €l gerente, persona
y la propia organizacion:

Beneficios de la evaluacion del desempefio para el Gerente
Segun la teoria propuesta por Chiavenato (2011) dice que los beneficios de la evaluacion a
desempefio para el gerente son los siguientes:
- Evalla e desempefio y e conocimiento de los subordinados, con base en factores de
evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicion capaz de neutrdizar 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, €l cual le permite saber cdmo esta su desempefio.

Grafico No 4. Beneficios de la evaluacion de desempefio para €l gerente
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

En & gréfico No. 4 se muestrague e 100% de |os encuestados opinan que, si esimportante parala
gerenciaconocer €l desempefio laboral parareforzar debilidades encontradasy aclarar expectativas
esperadas. Asi mismo, todos los colaboradores estan de acuerdo que la evaluacion es necesaria
para conocer debilidades y como mejorarlas, de este modo la organizacion debe tomar en cuenta
medidas para mejorar 10s procesos llevados a cabo, y asi el mismo subordinado comprende lo que
debe hacer para mejorar. Iguamente, el grafico muestra que e 100% de los encuestados afirman
gue un mal desempefio s afecta la gerencia de la empresa, asi mismo, €l 100% cree que la
evaluacion al desempefio es un medio de comunicacion entre el empleador y los empleados
mediante esta se conocen |os resultados personal es obtenidos en la empresa.

El gerente Enriquez (2023) considera que si es muy importante para el conocer detalladamente
como es &l desempefio de cada uno de sus trabajadores, pues de esto depende conseguir la leatad
de los clientes. Asi mismo, € propietario opina que “la evaluaciéon al desempefio otorga un
diagnostico que mide & rendimiento real de los colaboradores, de este diagnostico se potencian las
fortalezas y se buscan soluciones para las debilidades”. Posteriormente, el gerente argumenta que
“el mal desempefio laboral si afecta la gerencia, ya que si nuestros recursos humanos estan fallando
afectan €l ritmo de los procesos, laevaluacion laboral esigua alaeva uacion académicadonde los
resultados determinan en lo que estamos bien y en lo que estamos mal” Enriquez (2023).

Se interpreta mediante los resultados y |a teoria expuesta que la evaluacion a desempefio si es de
gran beneficio para €l gerente, esta permite conectarse con sus subordinados, tomar decisiones y
conocer €l logro de su equipo de trabajo; por 1o que & gerente del Centro Recreativo La Fuente
debe considerar implementar la aplicacién de la evaluacién a desempefio a sus colaboradores, ya
gue es conocido que este proceso beneficia su gerencia paralograr 10s objetivos propuestos.

Beneficios de la evaluacion del desempefio parala persona
A criterio de Chiavenato (2011) plantea en la teoria que los beneficios de la evaluacion al
desempefio parala persona propia son los siguientes:



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

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

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

Grafico No 5. Beneficios de la Evaluacion a desempefio para el trabajador
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Fuente: Elaboracion en base a encuestas realizada a trabajadores (2023)

En & gréfico No. 5 se muestran los resultados de los aspectos de comportamiento y desempefio
gue laempresavaloraa criterio de los trabajadores, alos encuestados se les permitié una seleccion
multiple en las cuales la puntualidad con el 22%, eficienciay eficaciacon 22% vy € respeto con un
22% fueron los aspectos que mayor destacan, posteriormente consideran también gue se valoran
los conocimientos que obtuvo un 11%. Del mismo modo, en €l grafico se visualiza que el 100% de
los encuestados consideran que la evaluacion a desempefio si |es permite conocer |as expectativas
de su lider, debido a que esta se realiza con el objetivo de encontrar |as fallas para mejorar 1os
procesos y potenciar las habilidades del equipo de trabajo de laempresa. Finamente, € grafico se
evidenciague el 100% de |os encuestados concuerdan en que la evaluacion al desempefio si es una
medida para hacer conciencia sobre su rendimiento laboral.

Por su parte, el gerente dice “sSi es importante para cada colaborador conocer cOmo esta su
rendimiento en € uso de sus funciones, generalmente e aspecto que mas se menciona es la
puntualidad y el respeto y existen otros aspectos que no se les dice directamente”. El gerente
también opina que “la evaluacion al desempefio es un medio de comunicacion, da a conocer
expectativasy objetivos, también permite formular las medidas paramejorar debilidades, potenciar
fortalezas y darles un seguimiento para conocer € resultado que estas medidas tienen, y asi
determinar si su impacto es positivo 0 negativo”. lgualmente expresa que “todas las personas
debemos tener la madurez de aceptar 10 que hacemos mal, todos Somos propensos a equivocarnos,
lo importante es no cometer 10s mismos errores 2 veces, por tanto, si considero que la evaluacion
es medio que, si 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” Enriquez
(2023).



Se interpreta segin los resultados obtenidos, que la evaluacion al desempefio tiene un impacto
positivo en e desarrollo profesional de lostrabajadores, si esta es aplicada correctamente aumenta
lamotivacién del colaborador, potenciala seguridad al conocer |0s aspectos de comportamiento y
desempefio méas valorados por la empresa, mgora la comunicacién con los superiores y
comparieros; por lo que se puede decir que los resultados obtenidos concuerdan con la teoria de
Chiavenato (2011).

Beneficios de la evaluacion al desempefio para la organizacion

La evaluacion a desempefio no solo beneficia a los empleados, sino que es importante también
para € desarrollo y crecimiento de la organizacion ya que identifica talentos, mejora la
comunicacion, mejorala productividad y el rendimiento.

Grafico No 6. Beneficios de la evaluacion a desempefio parala organizacion
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Fuente: Elaboracion en base a encuesta realizada a trabajadores (2023)

El gréfico No. 6 muestra que el 100% de los encuestados consideran que la evaluacion a
desempefio s beneficia ala empresa, ya que esta le muestra el valor de su equipo de trabajo en
ciertos periodos de tiempo, esto permite actualizar 10s procesosy conocimientos. Mientras tanto,
el 90% de los encuestados consideran que la evaluacion a desempefio s influye en la toma de
decisiones, tomando referencia lo positivo y |o negativo de los resultados que se obtengan en su
aplicacion. El 10% opina gque no tiene importancia porgue esto no estomado en cuenta paradecidir.
Asi mismo, el 70% de los colaboradores expresan que la evaluacion de desempefio si influye en la
rentabilidad de las empresas y e 30% dicen que desconocen € tema.

El gerente expresa: “la evaluacion de desempefio si beneficia a la empresa porque permite conocer
la calidad del personal que esta laborando para nosotros”. Posteriormente, el gerente comenta “la
evaluacion a desempefio s influye en la toma de decisiones ya que determina a los mejores
colaboradores para ascensos y se conocen los trabajadores que deben capacitarse”. Asi mismo, €
gerente considera que las empresas que realizan la evaluacion a desempefio son mas rentables, ya
gue € éxito de una organizacion depende de la calidad de su equipo de trabajo por lo tanto la
eval uacion funciona también como método de retroalimentacion. Enriquez (2023)

Lateoriaexpone desde €l punto de vista de Chiavenato (2011) que los beneficios de la evaluacion
de desempefio parala organizacion son los siguientes:



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

- Identificar alos empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en determinadas éreas de
actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un ascenso o transferencia.

- Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los empleados (ascensos, crecimiento y
desarrollo personal), con €l estimulo ala productividad y la mejora de las relaciones humanas
en el trabagjo (pag. 207).

Seinterpreta que la eval uacion de desempefio es uno de los medios de éxito de las empresas, evalUa
el capital humano, identifica las necesidades presentes, estimula la productividad, convierte alos
recursos humanos en su fuerza méas importante para lograr € éxito organizaciona y profesional.
L os resultados obtenidos concuerdan a 100% con la teoria expuesta.

Se valora las directrices de evaluacion a desempefio como € medio que permite a la empresa
distinguir los puntos fuertes y aquellos que pueden ser mejorados de cada uno de sus trabajadores
y de las areas en general, de este modo, es mas fécil optimizar los procesos y los resultados. La
empresa La Fuente cuenta con un equipo de trabajado favorable, cuenta con buen ambiente laboral
y personal dispuesto a crecer positivamente, una de las debilidades encontradas es la falta de
comunicacion y carecer de capacitacion, por lo que e gerente debe considerar implementar
medidas de desarrollo de personal seglin lateoria expuesta para asi seguir € ritmo al éxito.

Objetivo 3. Proponer aternativas que contribuyan a la mejora de los procesos de gestion de
recursos humanos, facilitando un método de evaluacion a desempefio.

Para proponer una estrategia es indispensable realizar un andlisis de sus principales fortalezas,

debilidades, oportunidades y amenazas.

Matriz FODA

Centro Recreativo L a Fuente
2023

Fortalezas (F)

- Local nuevo, comodo y agradable
- Reconocido por los ciudadanos

- Buen ambiente laboral

- Personal flexible a cambio

Debilidades (D)

- No cuenta con paliticas definidas parala

gestion de recursos humanos

- No se capacitaa personal
- No se comunican los valores de la empresa

con los trabajadores

- No seredlizalaevauacion a desempefio

Oportunidades (O)

- Desarrollo econémico de la ciudad

- Creciente demanda del sector turismo

- Poca competencialocal

- Disponibilidad del personal para desarrollo
de capacitacion y actualizacion de
conocimientos.

- Implementacién de nuevos sistemasy
procesos.

Estrategia (FO)

- Implementar nuevos sistemas 'y

procesos se facilitard, pues el personal
esflexible alos cambios parallevar a
la mejora continua de la empresa.

Estrategia (DO)

- Crear politicas de reclutamiento, seleccion y

contratacion de personal .

- Readlizar evaluacion a desempefio 2 veces d

ano.

Amenazas (A)

- Cambiosen lasleyes.

- Entrada de nuevas competencias.

- Faltade personal calificado.

- Contratacion de personal sin debida
seleccion

Estrategia (FA)

- Ser justosy equitativos con la

seleccién de empleados seglin su
capacidad.

- Estableces mejoras profesiona es tales

como capacitaciones de desarrollo y
talleres complementarios.

Estrategia (DA)

- Aumentar la contratacion de personal idonea

paraevitar la carenciade liderazgo y evitar
problemas.




CONCLUSIONES

Al analizar los procesos de gestion de recursos humanos en € Centro Recreativo La Fuentey las
directrices de evaluacion de personal, se tienen las siguientes conclusiones.

Actualmente en el Centro Recreativo La Fuente la mayoria de |os procesos de gestion de recursos
humanos son redlizados adecuadamente, siendo estos el reclutamiento, seleccion, contratacion,
integracion, evaluacion del desempefio, capacitaciony desarrollo de personal, higieney seguridad,
andlisis descripcion y clasificacion de puestos y cargos, base de datos. Los procesos que se estén
realizando de buena manera son la entrevista, beneficios sociales, planeacion de personal,
administracion de sueldos y salarios. Es necesario para €l gerente considerar |a teoria expuesta 'y
las recomendaciones otorgadas, para empezar a tomar las medidas de mejora y desarrollar los
procesos de gestion de personal de laforma més correctay de igual manera mejorar |0s procesos
gue se estan realizando adecuadamente pero que presentan algunas dificultades, de esta forma
contribuird a potenciar € talento humano en la empresay motivar alos colaboradores.

La empresa cuenta con persona dotado de muchas buenas caracteristicas para desarrollarse
adecuadamente en el uso de sus funciones, el desempefio laboral no es del todo esperado debido a
los procesos de personal poco desarrollados especi almente falta de comunicacién, faltadel proceso
de evaluacion al desempefio y capacitacion; por |o tanto, los trabajadores desconocen si estan
cumpliendo con los objetivos y expectativas del propietario, a su vez limita su desempefio laboral.
Es importante que tanto el gerente como los trabajadores colaboren en equipo para construir la
fuerza de trabgjo eficaz de este modo poder cumplir las metas que se propongan a alcanzar.

La evaluacion a desempefio es un medio de comunicacion que determina las fortalezas y
debilidades del equipo de trabgjo, esto permite tomar decisiones que fortalezcan los procesos y
resultados esperados, cumpliendo con los objetivos y expectativas de la empresa influyendo en las
decisionesy relaciones humanas fortaleciendo el desarrollo del desempefio laboral.

La hipotesis planteada se cumple completamente, debido a que la teoria expone que la gestion de
recursos humanos esta orientada a fortalecer y potenciar la fuerza del equipo de trabajo de las
empresas, por lo tanto, una gestion de personal poca desempefiada limita las posibilidades de
mantener y reforzar las cualidades y destrezas del personal de la organizacion, esto es comprobado
mediante | os resultados obtenidos delas encuestas y entrevistarealizadas en Laempresa L aFuente.

Mediante el Ultimo objetivo, se propone la evaluacién de desempefio 180, esta serael método ideal
que beneficiara a Centro Recreativo La Fuente, mediante sus parametros objetivos contribuira a
tener unavisiéon més completa e integral del desempefio y comportamiento de sus trabajadores; asi
como también, estimulara €l autodesarrollo, promovera e diaogo y la comunicacion entre la
gerencia y sus colaboradores, identificard las necesidades de formacién, reconocera y
recompensara el desempefio excepcional y mejoraraalaretenciony gestion del talento humano.
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