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RESUMEN

CONCEPTOS CLAVES PARA LA GESTION INTEGRAL DEL TALENTO
HUMANO EN ENTORNOS DEPORTIVOS Y RECREATIVOS

La gestion integral del talento en la industria del deporte y la recreacion implica
el conocimiento de varios conceptos clave que son esenciales para el correcto y
exitoso funcionamiento de estas organizaciones. Tanto la empresa como la gestion
proporcionan un marco para estructurar y ejecutar las actividades en los entornos
empresariales, garantizando el uso eficaz de todos los recursos, incluidos los
recursos humanos. La gestion del talento humano se centra en atraer, retener y
desarrollar a los empleados idoneos para lograr los objetivos organizacionales.
A través de la planificacion del talento humano, las empresas pueden anticipar
sus necesidades de fuerza laboral y desarrollar estrategias para satisfacer
esas necesidades. Las estructuras profesionales definen roles dentro de una
organizacion, mientras que los perfiles y descripciones de puestos proporcionan
informacion especifica sobre las responsabilidades y las habilidades requeridas.
Las especificaciones de trabajo detallan los requisitos minimos que debe cumplir
cada empleado. El proceso de reclutamiento y seleccion de talento es fundamental
para atraer a los mejores candidatos, seguido de la induccion para integrar a las
nuevas contrataciones a la cultura organizacional. La capacitacion y el desarrollo
desempefan un papel fundamental en la mejora de las habilidades y capacidades
de los empleados, mientras que la compensacion y los beneficios sirven como
incentivo para mantener la motivacién y la lealtad de los empleados. Las
evaluaciones de desempefio le permiten medir el desempefio de los empleados
e identificar areas de mejora y finalmente, el ambiente de trabajo proporciona un
ambiente de trabajo seguro y saludable y promueve la salud fisica y mental de los
empleados.



ABSTRACT

KEY CONCEPTS FOR THE COMPREHENSIVE MANAGEMENT OF
HUMAN TALENT IN SPORTS AND RECREATIONAL ENVIRONMENTS

Comprehensive talent management in the sports and recreation industry involves
knowledge of several key concepts that are essential for the correct and successful
functioning of these organizations. Both business and management provide a
framework for structuring and executing activities in business environments,
ensuring the effective use of all resources, including human resources. Human
talent management focuses on attracting, retaining and developing the right
employees to achieve organizational objectives. Through human talent planning,
companies can anticipate their workforce needs and develop strategies to meet
those needs. Career structures define roles within an organization, while job profiles
and descriptions provide specific information about responsibilities and required
skills. Job specifications specify the minimum requirements that each employee
must meet. The talent recruitment and selection process is essential to attract the
best candidates, followed by induction to integrate new hires into the organizational
culture. Training and development play a critical role in improving employee skills
and capabilities, while compensation and benefits serve as an incentive to maintain
employee motivation and loyalty. Performance appraisals allow you to measure
employee performance and identify areas for improvement and finally, the work
environment provides a safe and healthy work environment and promotes the
physical and mental health of employees.



RESUMO

CONCEITOS CHAVE PARA A GESTAO ABRANGENTE DO TALENTO
HUMANO EM AMBIENTES ESPORTIVOS E RECREATIVOS

A gestdo abrangente de talentos na industria do esporte e recreag@o envolve o
conhecimento de varios conceitos-chave que séo essenciais para o funcionamento
correto e bem-sucedido dessas organizag¢des. Tanto os neg6cios como a gestéo
fornecem uma estrutura para estruturar e executar atividades em ambientes
de negoécios, garantindo a utilizagéo eficaz de todos os recursos, incluindo os
recursos humanos. A gestdo de talentos humanos concentra-se em atrair, reter
e desenvolver os funcionarios certos para atingir os objetivos organizacionais.
Através do planeamento do talento humano, as empresas podem antecipar as
necessidades da sua forca de trabalho e desenvolver estratégias para satisfazer
essas necessidades. As estruturas de carreira definem fungdes dentro de uma
organizagédo, enquanto os perfis e descricdes de cargos fornecem informacgées
especificas sobre responsabilidades e habilidades necessarias. As especificacoes
de trabalho especificam os requisitos minimos que cada funcionario deve atender.
O processo de recrutamento e selecéo de talentos € fundamental para atrair os
melhores candidatos, seguido de inducédo para integracéo dos novos contratados
a cultura organizacional. A formacdo e o desenvolvimento desempenham um
papel fundamental na melhoria das competéncias e capacidades dos funcionarios,
enquanto a remuneracao e os beneficios servem como incentivo para manter a
motivacao e a lealdade dos funcionarios. As avaliagdes de desempenho permitem
medir o desempenho dos funcionarios e identificar areas de melhoria e, por fim, o
ambiente de trabalho proporciona um ambiente de trabalho seguro e saudavel e
promove a saude fisica e mental dos funcionérios.
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INTRODUCCION

La teoria del desarrollo organizacional representa un cambio cualitativo de
naturaleza en comparacion con las teorias tradicionales desarrolladas en siglos anteriores,
ya que pasa de ver a las empresas como sistemas mecanicos a sistemas organicos cuyos
cambios son el resultado de centrarse en la estructura organizacional.

Se utiliza el concepto de sistemas organicos porque proporciona un enfoque mas
completo y contingente al estudio de la complejidad de las empresas y en la gestiéon de sus
recursos, de esta forma, este concepto se visualiza en su conjunto no sélo los factores a lo
interno de la empresa, sino que también, los factores externos a esta, y ademés contempla la
funcionalidad de los subsistemas que los componen. Aunque las empresas son complejas,
este concepto proporciona una forma de pensar para superar la complejidad y reconocer la
naturaleza de los problemas complejos (Cabezas y Brito, 2021).

De esta manera, el enfoque describe una organizacién compuesta por diferentes
subsistemas que estan interconectados, se influyen entre si y, a su vez, interactian
constantemente con el entorno que los rodea, y es el conocimiento humano el verdadero
factor de la creacion de la riqueza en la empresa (Ramirez et al., 2019). Por lo tanto, es
importante considerar a las personas como fuente de éxito, porque la mejora de cualquier
empresa se logra con personas calificadas que participan activamente en el logro de las
metas previamente establecidas.

Uno de los objetivos de la gestion del talento humano es promover la competitividad
organizacional, esto quiere decir que se requiere de comprender como crear, desarrollar
y aplicar las capacidades y habilidades en la fuerza laboral (Diaz y Quintana, 2021). En
otras palabras, lograr sinergia entre las fortalezas de las personas para hacerlas mas
productivas para los clientes, accionistas y socios comerciales, y darle a la empresa una
ventaja competitiva en el reclutamiento y seleccion del capital humano. La aplicacién del
modelo de subsistema de gestion del talento humano es fundamental porque define el perfil
del talento requerido, atrae, selecciona e incorpora el talento ideal, luego realiza los analisis
de desempenfo pertinentes, capacita y desarrolla la planificacion de sucesion, teniendo en
cuenta los beneficios y compensaciones adecuados, ademas permite el equilibrio interno
y externo y vela porque la empresa cuente con los recursos humanos necesarios para las
actividades que tiene encomendadas.

Las empresas desarrollan sistemas abiertos, y esto se debe a que constan de varios
aspectos que se relacionan entre si y con el entorno constantemente, pero no siempre
de la misma manera, lo que significa que estan en constante cambio y evolucién. Por lo
tanto, hoy en dia se ven obligados a cambiar sus costumbres habituales, la sociedad del
conocimiento, la globalizacién y la tecnologia han provocado una aceleracion del cambio
que les permite estimular sus mercados y asi lograr una mayor estabilidad en sus negocios
(Castro y Delgado, 2020).
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No son las empresas mas fuertes las que logran permanecer en un mercado,
sino aquellas que son capaces de adaptarse mas rapida y correctamente a los cambios
0 encontrar nuevos mercados para poder desarrollarse continuamente en funcioén de los
productos o servicios ofrecidos (Barrios et al., 2020). Para lograr los objetivos anteriores,
uno de los fundamentos de una empresa es la capacidad de crear su propia estructura o
disefio organizacional, que le permita ampliar las ganancias empresariales.

Lo anterior es uno de los aspectos fundamentales de la gestion del talento humano,
ya que permite personalizar diversos subsistemas como: disefio de puestos, reclutamiento,
seleccion, evaluacion del desempefio, salario, capacitacion y desarrollo, clima laboral, entre
otros, para conseguir la estrategia de crecimiento y expansion que la empresa necesita
(Belén, 2022).

Por lo tanto, es importante que las empresas en el ambito deportivo y recreativo,
las cuales han experimentado un crecimiento acelerado en el mercado en las ultimas
décadas, puedan comprender como la empresa determinara su nivel de éxito, permanencia
y expansion en el mercado y, ademas, es indispensable establecer como lograra incorporar
y mantener en su organizacion al mejor talento humano a fin de alcanzar los objetivos y
metas establecidas.

Hoy en dia, la competencia ha revolucionado todas las areas comerciales e
industrias, y en las empresas deportivas y recreativas, esto no es una excepcion, y se debe
al continuo surgimiento de nuevos productos y servicios, formas de distribucién y modelos
de negocio apoyados en los avances tecnolégicos, por lo que las reglas fundamentales del
juego también cambian constantemente (Garrido y Romero, 2021). En consecuencia, la
democratizacion de la tecnologia y las fuerzas de la globalizacion han provocado cambios
en las principales ventajas competitivas de las grandes empresas, donde la propiedad
de los procesos productivos o la proximidad a los consumidores y fuentes de capital ya
no representan ventajas diferenciadas significativas. Estos cambios en las condiciones
ambientales han desplazado el foco de la ventaja competitiva real hacia las capacidades
de las estructuras organizacionales.

Es decir, la forma en que sea capaz de alcanzar sus objetivos estratégicos y la
verdadera coordinacion de los agentes organizativos y su relacion con el entornoy las demas
empresas en el medio, y estas capacidades basicas, ventajas de diferenciacion, ventajas
de costos y ventajas de marketing deben combinarse con la capacidad de adaptarse a los
cambios del entorno competitivo y realizar los ajustes estratégicos necesarios para que se
pueda llevar a cabo una verdadera planificacion estratégica del negocio y crear relaciones
claras con las empresas (Ore et al., 2020).

De esta forma, es necesario que estas empresas en el area del deporte y la
recreacion efectien una adecuada planificacion del talento humano, descripcidn y analisis
de puestos, reclutamiento, seleccion, posicionamiento y motivacion, evaluacion del
desempefio, compensacion, capacitacion y desarrollo, relaciones sindicales, seguridad,
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salud y bienestar. A su vez, las ventajas del modelo de gestion de recursos humanos y
lo resume al indicar que ayuda a la organizacién a alcanzar sus objetivos y cumplir su
mision, promoviendo el desarrollo de competencias, destrezas y habilidades, asi como la
cooperacioén a los participantes y su relacién con la organizacién, por lo que se desarrolla
aun mas su sentido de pertenencia hacia la empresa (Pedera et al, 2021).

Para hacer un abordaje mas especifico de los conceptos claves para la gestion
integral del talento humano en entornos deportivos y recreativos, se hara y un abordaje de
los 15 conceptos esenciales para comprender la forma de operar de la gestion del talento
humanos en las empresas.

Introduccion
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1. ORGANIZACION.

Durante siglos, la produccion de productos para uso humano, tanto personal como
doméstico, se realizé de forma manual en una economia de subsistencia, no obstante,
una nueva era de produccion industrial comenzé alrededor de 1750 con la invencion de la
maquina de vapor por James Watt, y para reunir el capital necesario para financiar estas
nuevas formas de produccion se crearon las empresas, sistema que senté las bases de la
industria moderna, pero deshumanizé el trabajo y transformé a los trabajadores de la época
(Moreno, 2019).

Por tanto, el inicio de la revolucion industrial provoc6 una serie de conflictos
que obligaron a los cientificos de la época a analizar estos acontecimientos y proponer
alternativas de solucion, también, para la época se intenté usar cronbmetros para medir
el tiempo requerido para una tarea con el fin de mejorar el desempefio de los empleados
y sugiere una distincion entre planificacion y ejecucion. La investigacion cientifica en el
ambito empresarial se centr6 en analizar qué deberian hacer los directivos en las empresas
y los mejores pasos a seguir para lograr un liderazgo adecuado (Garrido y Romero, 2021).

Anteriormente se clasificaba a las actividades que realizaban en una empresa en
técnicas, comerciales, financieras, de seguridad, contables y administrativas, a su vez,
para aclarar qué son las funciones administrativas, y se define el comportamiento directivo
como: planificar, organizar, dirigir y controlar. De esta forma se desarrollaron la escuela de
administracion cientifica que se centra en mejorar la eficiencia de la industria agilizando
el trabajo de los operadores y la teoria clasica que se centra en mejorar la eficiencia
empresarial a través de la organizacion, asi como aplicaciones de los principios generales
de la gestion cientifica (Seclen y Barrutia, 2019). Ademas, estas ideas formaron la base del
llamado enfoque clasico tradicional de la gestion, cuyos supuestos dominaron el panorama
de la gestion organizacional.

La literatura brinda diversas definiciones del concepto de empresa, mencionan que
es un acuerdo deliberado entre personas para lograr un determinado objetivo, ademas,
forman una estructura determinada dentro de la cual operan los miembros, y cuentan con
una funcién administrativa que implica acordar y organizar el trabajo para lograr las metas
organizacionales (Julio, 2020), por lo tanto, se puede resumir en que las empresas cuentan
con un proposito claro y estan formados por personas.

1. Organizacion.
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2. GESTION.

Aunque existen diferentes definiciones de la gestion, se debe entender esta como
el proceso que implica planificar, organizar, dirigir, ejecutar y controlar el trabajo utilizando
una variedad de personas y recursos (Beltran et al., 2019), no obstante, es importante
entender que todas las empresas parten del problema econémico que se traduce en que
existen muchas necesidades que solventar y pocos recursos para hacerles frente, de ahi la
importancia de una adecuada gestion, que permita la distribucion mas eficiente y oportuna
de estos recursos a fin de alcanzar los objetivos de la empresa.

La escuela de relaciones humanas establece que el liderazgo significa lograr
resultados a través del esfuerzo de otras personas, por su parte, la escuela decisoria define
la gestiébn como un proceso que toma decisiones y controla el comportamiento individual de
las personas para alcanzar metas previamente fijadas (Beltran et al., 2019). La escuela de
sistemas coincide con la tesis de que las organizaciones son sistemas organicos y abiertos
que constan de partes interactivas e interdependientes, y tiene establecidos un conjunto
de objetivos especificos. Finalmente, la nueva escuela afirma que la gestién permite crear,
definir y adaptar una organizacion a las condiciones existentes, sus objetivos de mercado,
politicas y desarrollo de estrategias (Seclen y Barrutia, 2019).

Tomando como referencia las definiciones anteriores, se puede describir la gestion
como un conjunto de actividades encaminadas al uso eficaz y eficiente de los recursos para
lograr una o mas metas u objetivos organizacionales, partiendo de que la tarea basica de la
persona que asume la gestién consta de planificar, organizar, dirigir y controlar los recursos
limitados de la organizacion para lograr las metas empresariales.

El pilar principal de una empresa es su gestion, la que incluye coordinar y supervisar
las actividades de los trabajadores para que estas actividades se lleven a cabo de manera
efectiva, la gestidbn asegura que las personas, responsables de realizar las actividades
laborales, realicen su trabajo de manera efectiva y eficiente (Tamayo et al., 2020).

En una empresa, el responsable de desarrollar los procesos de gestion es el
gerente, y el gerente es la persona que se responsabiliza y garantiza la calidad al proceso,
es por esto por lo que la gestion es la columna vertebral de cualquier empresa, por lo
que necesita personas que ahi trabajan sepan organizar, planificar, controlar y liderar
para alcanzar los objetivos de la empresa lo mejor posible (Diaz y Salazar, 2021). De esta
forma, las empresas en el area deportiva y recreativa necesitan asegurarse de que se
gestionan equitativamente con personal cualificado que busca la mejora continua para
seguir creciendo, asegurandose de contar con personal de alta calidad que destaque y
marque la diferencia y una buena gestion del talento humano.

2. Gestion.
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3. GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Se entiende por empresa a una entidad organica formada por factores fisicos,
tecnolégicos, economicos y humanos, y que su éxito o fracaso esta directamente
relacionado con los recursos humanos. En la era industrial, los factores tradicionales de
produccion (tierra, capital y trabajo), los cuales fueron la base para sostener la produccion,
y especialmente la economia. Sin embargo, en el contexto de la globalizacion del siglo
XXI, estos elementos han sido reemplazados por el conocimiento humano, o sea, el talento
humano.

El conocimiento humano se esta convirtiendo en un factor importante en la creacion
de riqueza, y dado que el elemento humano esta presente en todas las actividades que
realiza la empresa, las organizaciones necesitan desarrollar una adecuada gestion de las
personas y buscar su maxima cooperacion con el fin de mejorar todas sus habilidades en
beneficio de la empresa (Mendoza y Villafuerte, 2021).

De esta forma la definicion de gestion del talento humano se refiera a organizar
a las personas y tratarlas en el lugar de trabajo para que desarrollen plenamente sus
capacidades y contribuyan al logro de los objetivos de la empresa, sin dejar de lado que
las acciones que realicen les permitan un desarrollo integral como seres humanos. Las
personas dependen de las organizaciones para las que trabajan para lograr sus objetivos
personales, pero estas Ultimas dependen de las personas para operar, producir sus bienes
y servicios, servir a sus clientes, competir en el mercado y lograr sus objetivos y estrategias
globales (Hidalgo, 2020).

Otro aspecto basico de la gestion de recursos humanos es que considera a la
persona como tales, activador de los recursos organizacionales, socio de la empresa,
talento que brinda capacidades y capital humano en una organizacion. En ese momento, la
gestion de personas se convirtio en la base de cualquier empresa, asegurando y reteniendo
a las personas ideales que trabajan juntas para lograr los objetivos empresariales.

En consecuencia, la gestion de recursos humanos se convierte en una ciencia cuyo
objetivo es asegurar la preservacion de la empresa en posiciones de liderazgo y ventaja
competitiva, caracterizada por la iniciativa y funcionalidad de los empleados (Espinoza et
al., 2021). Por lo tanto, dicha gestion debe contar con los mecanismos adecuados para
reclutar personas con el perfil ideal que se ajuste a las necesidades de la organizacion,
reforzando dicho perfil mediante la introduccion y revision periddica del desempefio para
que puedan evaluar a sus asociados y tomar decisiones oportunas y guiarlos para alcanzar
las metas empresariales.

Los objetivos de la gestion del talento humano deben contribuir con la eficacia de
la empresa (Silva et al., 2023), por lo que se sefialan como indispensables los siguientes:

+  Ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision.

3. Gestion del talento humano.
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Proporcionar competitividad a la empresa.

Proporcionar a la empresa personas bien entrenadas y motivadas.
Aumentar la autoactualizacion y la satisfaccion de las personas en el trabajo.
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

Administrar e impulsar el cambio.

Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable.

Construir la mejor empresa y el mejor equipo

La gestion del talento humanos es un departamento de la empresa que se encarga

de disenar puestos de trabajo, reclutar, seleccionar, capacitar, controlar y retener personas

y es el recurso mas importante de una organizacion. Asi la gestion del talento humano es

una disciplina que estudia todo lo relacionado con el desempefio humano dentro de una

empresa, sin embargo, cataloga a la gestioén del talento humano como un sistema que se

divide en subsistemas formados por reglas, politicas y procedimientos que se vinculan

racionalmente entre si que en conjunto contribuyen al logro de una meta, en este caso

las metas de la organizacion, y orienta el comportamiento de todos los colaboradores que

integran la organizacion (Armijos et al., 2019).

Por tanto, el sistema de personal consta de los siguientes subsistemas:

Disefio de puestos de trabajo: la empresa debe describir las tareas, respon-
sabilidades y requisitos de cada uno de los puestos de trabajo, ya que esto le
garantiza que las tareas no se dupliquen y algunas tareas no se queden si ser
asignadas a los trabajadores, no obstante, el disefio de puestos es la base para
otros subsistemas.

Reclutamiento, seleccion e induccion a las personas: atraer a las personas ade-
cuadas, una buena seleccion, profesionalidad, aplicar las pruebas mas conve-
nientes en cada caso y un proceso de integracion adecuado marcaran un buen
comienzo para reclutar buenos empleados.

Salario y beneficios: mantener la equidad dentro de la empresa y su relacion con
el mercado es otro pilar de las buenas relaciones entre empleados y empleadores.

Desarrollo y capacitacion: se deben ejecutar acciones en pro de desarrollar las
habilidades de las personas, especialmente en relacién con sus puestos de
trabajo.

Evaluacion del desempenio: las personas quieren que les digan como es su de-
sempefio en las funciones que ejecutan. Ademas, un buen sistema de evalua-
cion del desempefio combinado con la gestion de objetivos se convertira en un
excelente factor de motivacion de los empleados.

Estos subsistemas estan interrelacionados, pero en términos de su importancia

e impacto en los demas subsistemas, el disefio de puestos es indispensable, ya que

3. Gestion del talento humano.
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corresponde al analisis y descripcion de puestos, porque las personas se reclutan en funcion
de su puesto, las personas se seleccionan en funciéon de su puesto y el desempefio es
analizado en funcion del puesto. El siguiente subsistema es el de reclutamiento, seleccion e
integracion, seguido de los salarios y beneficios, asi como la capacitaciéon y desarrollo, para
finalmente contemplar la evaluacion del desempefio. De esta manera, las organizaciones
mas adaptables buscan formas de beneficiarse de los sistemas que las componen, pero
sobre todo de aquellos que comprenden sus activos mas importantes.

El talento humano es el medio para realizar la mayoria de los procedimientos en la
empresa porque es el cuerpo principal de la organizacion y las personas deben gestionarse
idealmente como base de la organizacion, y se destaca como el proceso mediante el cual
los gerentes se aseguran de tener la cantidad correcta de personas en el lugar correcto
en el momento correcto, y a través de la planificacion, las organizaciones pueden evitar
escasez o excedente repentino de personal (Van Morlegan y Ayala, 2021).

Por otro lado, la gestion del talento humano aplica a la contratacion de recursos
humanos, la gestion de néminas, la formacion y el desarrollo de recursos humanos, la
negociacion individual y colectiva, las negociaciones con sindicatos y departamentos
responsables de la salud y la seguridad, etc., todo ello en cualquier nivel, forma o tamafio
(micro, pequefas, medianas y grandes) empresas, la intervencion directa en la gestion
de personal se controla durante la fase de planificacion, trabajo, organizacion, gestion y
ejecucion de la fase de gestion (Moreno, 2019).

Siempre que una organizacion desarrolla un plan que involucra a los empleados,
debe involucrarse el departamento de gestion del talento humano o la persona a cargo, por
lo que una adecuada gestion del talento es fundamental para concretar adecuadamente las
metas, objetivos y estrategias planificadas (Garrido y Romero, 2021). A su vez, la gestion
de recursos humanos implica estrategias e intenciones para buscar, atraer, seleccionar,
formar, desarrollar, retener, promover y movilizar a los empleados en organizaciones.

Esto por cuanto en las empresas, la gestion del talento humanos permite a las
personas trabajar juntas de manera efectiva para lograr objetivos organizacionales
y personales, por lo que se puede entender que en todas las empresas existe valor en
gestionar decididamente el talento (Pedera et al., 2021), lo que hace que los procesos
relacionados con la entrada y contratacion permanente de personas sean ideales para
lograr sus objetivos.

Asimismo, las personas que ingresan y trabajan en las empresas, se desarrollan
de manera integral, tanto individualmente como en grupo, y es por eso por lo que, para
lograr una gestién eficaz del talento, es necesario comprender las normas y regulaciones
existentes en la organizacion, asi como los métodos de gestion como la seleccion de
personal, la evaluacion y el clima laboral (Seclen y Barrutia, 2019).

3. Gestion del talento humano.
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4. PLANIFICACION DEL TALENTO HUMANO.

Existen seis procesos basicos en la gestion de del talento humano, estos procesos
incluyen introducir nuevas personas en la empresa, disefar actividades que las personas
realizaran en la empresa, incentivar a las personas a satisfacer sus necesidades personales
mas altas, promover la capacitacion y el desarrollo profesional y personal, crear un
ambiente satisfactorio y de desempefio de las personas y finalmente monitorear y controlar
las acciones humanas para verificar resultados (Pedera et al., 2021).

Ademas, se establece que todos estos procesos estan estrechamente relacionados
entre si, de modo que algunos permean otros procesos y se influyen sobre los otros. Por
lo que todo proceso, bien o mal utilizado, a menudo beneficia o perjudica a otros. Por lo
tanto, se debe utilizar una adecuada gestion del talento humano para maximizar todas las
capacidades y habilidades de los empleados para lograr los objetivos organizacionales,

ademas de aumentar el bienestar, mejorar el posicionamiento en el mercado.

4. Planificacion del Talento Humano.
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5. ESTRUCTURA OCUPACIONAL.

Una estructura ocupacional es una descripcion detallada de los diferentes puestos y
sus relaciones de un puesto a otro, en funcion del disefio organizacional de la empresa. Se
compone de los elementos que integran las actividades realizadas en la empresa y son el
modelo de coordinacion e integracién de sus miembros. Implica establecer el marco basico
dentro del cual operan los grupos sociales, determinando la disposicion y las interrelaciones
entre funciones, jerarquias y actividades necesarias para lograr los objetivos (Fundora,
2020).

La estructura ocupacional indudablemente corresponde al nUmero de empleados de
la organizacion, debido a que la carrera laboral se determina segun su nivel jerarquico, a
partir de la asignacién de cargos, funciones y responsabilidades a cada miembro (Mercado,
2019), con el objetivo de organizar y controlar todas sus acciones estan encaminadas al

mayor desempefio y la mejora continua.

5. Estructura Ocupacional.
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6. PERFIL DE PUESTO.

De acuerdo con la estructura organizacional, se generan los perfiles de puestos,
que corresponden a un determinado numero de requisitos o competencias que debe
tener el postulante para aplicar a un puesto de trabajo (Bernate, 2022). Este perfil de
puesto identifica los conocimientos y habilidades, herramientas e informacion requerida
para el puesto, las relaciones a formar con otros puestos o areas de la organizacion y las
metas y resultados a alcanzar. Esta informacion se utiliza como base para determinar las
caracteristicas esperadas de los candidatos.

La mejor forma de crear un perfil laboral es realizar un analisis detallado de los
procesos y procedimientos de trabajo, es decir, una descripcion escrita de las tareas que
la persona ha de realizar, los problemas que ha de afrontar y los objetivos que se ha
fijado, esperado durante las actividades diarias y regulares y su enfoque organizacional
a los estilos, valores y politicas inherentes. Una vez obtenida toda esta informacién se
pueden especificar las habilidades, conocimientos y actitudes requeridas para el puesto
(Roa, 2020).

El perfil de puestos corresponde a las mejores cualidades para el puesto de trabajo:
formacién, experiencia, habilidades, liderazgo, etc. del candidato (Rojo et al., 2021). Por
su parte se refiere al conjunto de conocimientos, técnicas, habilidades y actitudes que
teéricamente deberia poseer una persona para desarrollar una determinada carrera. Por
lo que el perfil implica las mejores cualidades para el desempefio de la funcién laboral:
formacion, experiencia, habilidades, liderazgo, etc. del candidato y de esta forma, el perfil
del puesto expresa qué debe incluirse en el perfil laboral y qué debe analizarse para facilitar
el proceso de reclutamiento y seleccién, sabiendo de antemano todo lo que una persona
necesita para poder desempefnarse de manera correcta y fluida en el puesto que solicita
(Mendoza, 2020).

El perfil del puesto se compone de dos aspectos claves, que son la descripcion del
puesto de trabajo, esto se refiere a la lista detallada de las tareas que debera ejecutar una
persona que asuma un puesto de trabajo, y las especificaciones del puesto de trabajo, que
son aquellos requisitos minimos que debera cumplir una persona para ser considerada
idonea para ocupar el puesto de trabajo.

6. Perfil de puesto.
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7. DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO.

Como se menciond anteriormente, la descripcion del puesto de trabajo es un
documento que detalla los deberes, actividades a desarrollar y responsabilidades del
puesto (Bernate, 2022). La relevancia y precision en las descripciones de puestos son
esenciales, ya que permiten incluir la declaracion de lo que los empleados deben hacer en
el trabajo, como hacerlo y las condiciones bajo las cuales desempenaran sus funciones.
Una adecuada descripcion del puesto permite que cada persona trabajadora en la empresa
conozca a detalle las funciones y responsabilidades que le competen.

Un ejemplo de descripcion del puesto de trabajo para una empresa deportiva podria
ser el siguiente:

Tabla 1: Descripcion del puesto de trabajo para una empresa deportiva o recreativa

DISENO DE PUESTOS DE TRABAJO Codigo: 1.16
PRroFEsioNAL EN Ebpucacion Fisica Unipap: AcADEMICO
Nombre del puesto Ubicacion del puesto
PROFESIONAL $ 1.800 (US) Ebucabor/a
Nivel Ocupacional Salario Categoria

TAREAS:

Disefar sesiones de clases de educacion fisica, deporte y ejercicio adaptadas a la edad, nivel y
habilidades de los estudiantes.

Instruir a los estudiantes en los fundamentos de diversos deportes y actividades fisicas, como el
futbol, baloncesto, atletismo, etc.

Fomentar la importancia de llevar un estilo de vida activo y saludable, incluyendo la alimentacion
balanceada y la actividad fisica regular.

Realizar pruebas de condicion fisica y evaluar el progreso de los estudiantes en su rendimiento.

Ensefiar a los estudiantes a colaborar y trabajar en equipo a través de actividades deportivas.

Promover valores como el respeto, la ética y la cooperacion durante las actividades deportivas.

Asegurarse de que los estudiantes realicen las actividades de manera segura, previniendo posibles
lesiones.

Planificar y llevar a cabo torneos, competencias escolares o dias deportivos.

Explicar a los estudiantes como funciona su cuerpo durante el ejercicio y como pueden cuidarlo.

Introducir a los estudiantes en juegos y actividades recreativas que pueden practicar en su tiempo
libre.

A través de la actividad fisica, ayudar a los estudiantes a desarrollar confianza en sus habilidades
fisicas y personales.

Modificar ejercicios y actividades para incluir a estudiantes con diferentes niveles de habilidad o
necesidades especiales.

Mantener a los estudiantes motivados y entusiasmados por participar en las actividades fisicas,
independientemente de sus capacidades.

Trabajar en conjunto con otros docentes para integrar la educacion fisica dentro del curriculo general.

7. Descripcién del puesto de trabajo.
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Asegurarse de que los materiales y el equipo deportivo estén en buen estado y sean seguros para su
uso.

Realizar cualquier otra funcién sustantiva o administrativa que le sea asignada por su superior
jerarquico, que esté asociada al puesto al que pertenece.

Supervision recibida.

Trabaja siguiendo instrucciones generales y normas establecidas en cuanto a métodos y sistemas de
trabajo. Su labor es supervisada de manera directa por parte de su jefe inmediato.

Supervision ejercida.

No ejerce supervision sobre el personal.

Responsabilidad por funciones.

Es responsable de que las actividades que se le asignan se cumplan de manera oportuna, eficiente y
con puntualidad.

Responsabilidad por relaciones de trabajo.

La actividad origina relaciones constantes con estudiantes (usuarios), padres de familia, companeros
de trabajo y otras personas interesadas.

Responsabilidad por materiales, herramientas o equipo.

Es responsable por el adecuado empleo del equipo y materiales que utiliza en su trabajo.

Responsabilidades de dinero, titulos y documentos.

No ejerce responsabilidad sobre el manejo de dinero, titulos y documentos.

Responsabilidades de informacion.

Es responsable del manejo de informacién de las personas estudiantes a su cargo.

Elaboracién propia.

El contenido de las descripciones de puestos varia segun el propésito para el que
se utilizan. Capacidad para sintetizar lo anterior y asegurar que la empresa y los servicios
prestados sean competentes en la ejecucion de los procesos de gestion de del talento
humano. No obstante, es necesario para una adecuada gestion del talento humano,
asegurarse de que cada empleado haya comprendido bien el contenido del trabajo, ya que
esto ayudara a destacarse mejor en su puesto laboral.

7. Descripcién del puesto de trabajo.
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8. ESPECIFICACIONES DEL PUESTO.

La otra parte del perfil del puesto corresponde a las especificaciones, que implica
los requisitos necesarios que debe tener la persona aspirante al puesto, a fin de poder
desempefar el puesto de la mejor manera, detalla los conocimientos, las habilidades,
las capacidades, los rasgos y otras caracteristicas que se necesitan para el desempefo
correcto de un puesto (Roa, 2020).

De esta forma, las especificaciones del puesto corresponden al detalle claro y
conciso, los requerimientos humanos del puesto, describe que tipos de demandas se hacen
al empleado y las habilidades que debe poseer la persona que desempefie el puesto, asi
como las actividades y responsabilidades de los puestos de trabajo (Mendoza, 2020).

Un ejemplo de especificaciones del puesto para una empresa en el area deportiva 'y

recreativa podria ser el siguiente:

Tabla 2: Especificaciones del puesto de trabajo para una empresa deportiva o recreativa

DISENO DE PUESTOS DE TRABAJO Codigo: 1.16
PRoFEsIONAL EN Ebpucacion Fisica Unipap: AcADEMICO
Nombre del puesto Ubicacion del puesto
PROFESIONAL $1.800 (US) EbucaApbor/a
Nivel Ocupacional Salario Categoria

REQUISITOS ACADEMICOS (Educacién formal):

Grado Universitario en Ensefanza de la Educacion Fisica o afines

FORMACION COMPLEMENTARIA (educacién informal):

Manejo de paquete Ofimatica

Nivel de idioma: Inglés B1

CONDICIONES DE TRABAJO Alta Moderada | Baja
1. Ambiente de trabajo

» Ventilacion: las actividades se desarrollan en un espacio

h S - X
abierto por lo que la ventilacion es de tipo natural.
» Ruido: las actividades se desarrollan en un espacio abierto X
por lo que hay exposicion al ruido del ambiente.
» lluminacion: las actividades se desarrollan en un espacio X

abierto por lo que la iluminacion es de tipo natural

- Exposicion al calor: las actividades se desarrollan en un
espacio abierto por lo que la exposicion al calor es moderada.

« Exposicién al frio: las actividades se desarrollan en un
espacio abierto por lo que la exposicion al frio es moderada.

+ Exposicién a la lluvia: las actividades se desarrollan en
un espacio abierto, no obstante, es bajo techo, por lo que la X
exposicion a la lluvia es nula o baja.

8. Especificaciones del puesto.
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+ Exposicion al sol: |as actividades se desarrollan en un
espacio abierto, no obstante, es bajo techo, por lo que la X

exposicion al sol es baja.
- Exposicion a quimicos y sustancias toxicas: las

actividades no implican el manejo 0 manipulacién de X
sustancias quimicas, por lo gue la exposicién es nula o baja.

+ Exposicién a agentes biologicos: las actividades se

desarrollan en un espacio abierto por lo que la exposicién a x
los agentes biolégicos como mosquitos podria presentarse,

no obstante, la exposicién a estos agentes es baja.

- Exposicion a radiaciones: las actividades no implican en la
exposicién a equipos radioactivos, por lo que la exposicién es X
nula o baja.

2. Riesgos de trabajo.

+ Accidentes de trabajo: el puesto no registra posibilidades de accidentes laborales asociadas.

- Enfermedades profesionales: el puesto no registra posibilidades de enfermedades profesionales
asociadas.

CONSECUENCIA DEL ERROR

Los errores cometidos durante el desempefo del puesto pueden ocasionar problemas o retrasos en
la consecucioén de los objetivos de la empresa.

EXPERIENCIA REQUERIDA.

Se requiere de al menos un afo de experiencia en labores relacionadas con el cargo.

Elaboracién propia.

Nétese que, en las especificaciones de los puestos de trabajo, es importante que
los requisitos tanto a nivel de educacion formal como de educacién no formal deben estar
debidamente establecidos, ya que esto permitira un mejor proceso de gestion de recursos
humanos, pues el proceso de reclutamiento y seleccion debera realizarse en apego estricto
a estos requisitos del puesto. Adicionalmente, las especificaciones del puesto destacan
elementos como lo son las condiciones laborales en las que se desarrollan las tareas,
asi como los riesgos del trabajo, que pueden ser accidentes laborales o enfermedades
profesionales.

Finalmente se contemplan los aspectos de consecuencias del error a causa de
incumplimiento o descuido de las funciones, por lo que es necesario que el trabajador
cumpla a cabalidad con sus tareas, y la experiencia que se requiere 0 no para ocupar ese

puesto.
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9. RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL.

El sistema de gestion de recursos humanos, siguiendo la secuencia, presenta
el proceso de reclutamiento, por medio del cual, se busca atraer a las personas mas
adecuadas a las puertas de la organizacion, donde se postularan por los puestos vacantes
(Amo, 2019). Un buen reclutamiento es en realidad una especie de preseleccién, porque
desde el momento en que se publica un perfil de puestos con requisitos preestablecidos,
esto actan como un filtro para que solo puedan concursar aquellos que cuentan con el
requisito de idoneidad para aplicar a puesto.

Por eso el reclutamiento es el proceso encaminado a obtener un niumero suficiente
de egresados que, en principio, cumplan con las condiciones de demanda de estudios y
registro profesional, ademés constituye la conformacion de un banco de candidatos para un
puesto especifico en la empresa (Bolanos, 2020). No siempre los procesos de reclutamiento
acaban con la contratacion de personal, puesto que en algunas ocasiones este proceso
podria ser un proceso para la proyeccion de potenciales candidatos para la empresa.

También se le conoce como el procedimiento para atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capacitados para los puestos ofertados con el fin de seleccionar
uno de ellos para aceptar la oferta de trabajo (Bolanos, 2020). Este proceso puede
desarrollarse como un reclutamiento interno que es cuando se hace cerrado Unicamente
para personas que actualmente laboran en la empresa, por su parte el reclutamiento
externo, se realiza Unicamente con personas externas a la empresa, no obstante, el
reclutamiento mas adecuado siempre va a ser el reclutamiento mixto, ya que este tipo de
reclutamiento implica la atraccion de personas tanto internas como externas a participar en
puestos vacantes de la empresa, o que promueve motivacion por parte de las personas
internas y la posibilidad de incluir a nuevas personas en la empresa (Martinez y Vargas,
2019).

Se debe recordar que el proceso de reclutamiento debera estar completamente
apegado al perfil del puesto vacante, de modo que sea completamente objetivo y eliminar
cualquier tipo de elemento o condicion que pueda generar discriminacion hacia las
personas aspirantes al puesto. Un ejemplo de reclutamiento para una empresa en el sector

de deporte y recreacion es el siguiente:
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Tabla 3: Reclutamiento para una empresa deportiva o recreativa

iUnete a Nuestro Equipo!
Si eres apasionado/a por el deporte y la educacién, en nuestra empresa, buscamos una persona
Profesional en Educacion Fisica, comprometida con la promocién de un estilo de vida saludable y
el desarrollo integral de nuestros clientes a través del deporte.

Requisitos:
« Grado Universitario en Ensefianza de la Educacioén Fisica o afines.

- Manejo de paquete Ofimatica (debidamente certificado).

» Nivel de idioma: Inglés B1 (debidamente certificado).

- Conocimientos en planificacion y ejecucién de programas de entrenamiento.
» Habilidades para trabajar con diferentes grupos de edad.

» Actitud proactiva y capacidad para motivar y liderar equipos.

Responsabilidades:
Para conocer el detalle de las funciones puede ingresar al siguiente link donde encontrara el perfil
del puesto completo: https://empresa.perfil.profesinal+educ+fisicadfa9e3a

Salario: $ 1.800 (US)

Ofrecemos:

»Un entorno dinamico y colaborativo.

» Oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

- Beneficios adicionales relacionados con el deporte y el bienestar.

¢ Te interesa formar parte de un equipo donde el deporte y la salud son prioridad?
Envia tu CV y carta de motivacion al correo empresa@rrhh.com con el asunto “Postulacion

Profesional en Educacion Fisica”. Unicamente se recibiran CV por el correo electronico
mencionado desde el 01 de setiembre hasta el 07 de setiembre.

Elaboracién propia.

En el anterior proceso de reclutamiento es posible observar que el proceso se apega
por completo al perfil del puesto de trabajo previamente establecido, ademas de que no se
induce a discriminacién por sexo al no establecer preferencia por ser hombre o mujer, ni
tampoco por edad al no establecer requisito de edad. También es notable, que, dado que
las tareas a ejecutar son bastantes, se refiere a la persona interesada en participar a un
link especifico, donde puede encontrar no solo las tareas a desarrollar en ese puesto, sino
la informacién completa del perfil del puesto.

Adicionalmente, se puede ver que dicho reclutamiento evidencia el salario de ese
puesto, lo que también sirve de filtro, ya que una persona que por ese puesto aspire un
mayor salario, podria de inmediato desestimar su participacion ya que no es un puesto
atractivo o que cumple con sus pretensiones salariales. Y el perfil ademas indica un correo
electronico al cual deberan enviar su Curriculum Vitae (CV).

Otro aspecto para sefalar es que la empresa debera definir los medios a través de
los cuales se comunicara el reclutamiento a los potenciales aspirantes al puesto, estos
pueden ser por medios digitales como correos electrdnicos, sitio web de la empresa, bolsas
de empleo e incluso redes sociales. Aln es posible visualizar procesos de reclutamiento en
diarios de circulacion nacional y otros medios impresos, no obstante, eso va a depender del
perfil del puesto y de las politicas de gestion del talento humano de la empresa.

9. Reclutamiento del personal.

17


https://empresa.perfil.profesinal+educ+fisicadfa9e3a

10. SELECCION DE TALENTO.

Luego de que la empresa hizo su proceso de reclutamiento, y ha recibido los CV
de las personas aspirantes al puesto, la empresa podra pasar al siguiente proceso que es
la seleccion de los aspirantes que tengan las caracteristicas que mejor se adapten a la
descripcién del puesto, o sea que los haga idoneos al puesto. Este proceso de selecciéon
consiste en elegir quién es la persona mas adecuada para el puesto segun los atestados y
cualificaciones presentadas en el momento de la postulacion (Manco, 2018).

También tiene que ver con predecir qué candidatos tendran mayor éxito en el
desarrollo de las funciones son contratados. Por esto es importante que una vez que se ha
creado un grupo adecuado de candidatos mediante el reclutamiento, se deben completar
las etapas que previamente la gestion del talento humano a definido, sin embargo, cabe
destacar que las etapas o0 pasos que se ejecutan en el proceso de seleccion van a variar
segun el puesto y las empresas, quienes deberan contemplar los costos asociados al
proyecto sin dejar de lado la efectividad y calidad del proceso de seleccion establecido
(Martinez y Vargas, 2019).

De esta manera, la eleccion o seleccion de personal es otro es un filtro méas previo a
que la persona ingrese a la empresa, lo cual permite determinar habilidades, caracteristicas
y otros aspectos necesarios para determinar de los candidatos, quien es la persona idonea
para el puesto, y buscando entre los candidatos involucrados aquellos que mejor se ajustan
a la vacante (Torres et al., 2020) y al perfil definido por la organizacion.

En los procesos de seleccion, las empresas pueden optar por diferentes actividades
0 pruebas que les permita determinar cualidades, habilidades, destrezas, caracteristicas,
aptitudes, para alcanzar una seleccion de manera objetiva. Algunas de esas pruebas (Amo,
2019, Rivera, 2019, Rojas, 2020), son:

+  Entrevista personal: es la prueba mas comun utilizada por las empresas para la

seleccion de personal, en la que por medio de una entrevista semiestructurada
se evallan las competencias, la experiencia y la actitud del candidato.

+  Pruebas psicométricas: en estas pruebas se evallan las habilidades cogniti-
vas, razonamiento l6gico, matematico, verbal, y otras capacidades mentales
del candidato aspirante a un puesto, estas pruebas deben ser analizadas por
profesionales en psicologia y recursos humanos correspondientemente.

»  Pruebas de personalidad: son pruebas disefiadas para identificar rasgos de
personalidad de los candidatos, y sobre todo permiten determinar si son rasgos
compatibles y adecuados para el puesto o la cultura de la empresa.

+  Dinamicas de grupo: corresponde a evaluaciones en las que varios candidatos
participan en actividades de equipo, con el objetivo de analizar su capacidad
para trabajar en grupo, su liderazgo y habilidades blandas.
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+  Pruebas de conocimientos técnicos: son examenes o actividades que miden los
conocimientos especificos necesarios para desempenar el trabajo, como el ma-
nejo de software, uso de maquinaria o competencia en areas especializadas.

+  Simulacién de casos: es un proceso de seleccion donde los candidatos par-
ticipan en simulaciones, juegos de roles o actividades laborales reales para
evaluar sus habilidades en un entorno controlado.

+  Pruebas fisicas: se utilizan en procesos de seleccion especificos para puestos
gue requieren una condicion fisica o de fuerza particular, generalmente se apli-
ca en puestos relacionados con seguridad, deportes o trabajos manuales.

+  Pruebas de idiomas: son pruebas especificas para puestos que requieren flui-
dez en un idioma extranjero, se aplican pruebas que miden el dominio de la
lengua tanto escrita como oral.

Cabe recordar que este proceso de seleccion es un proceso muy riguroso y ademas
costoso, ya que implica que las empresas en deporte y recreacién cuenten con profesionales
en recursos humanos para que apliquen estas pruebas y determinen el candidato idoneo
para el puesto, o bien, que contraten el servicio de seleccién de personal a una empresa
externa. Indistintamente de cual de las opciones sea la que apliquen, se recomienda que
nunca apliquen una sola prueba, ya que la informacién podria no ser suficiente o completa,
por lo que sera importante complementar las pruebas de acuerdo con el puesto vacante a
ocupar (Charry, 2020). Un ejemplo de pruebas de seleccion para una empresa en el area
de deporte o recreacion, especificamente para un puesto de profesional en Educacion

Fisica seria la siguiente:

Tabla 4: Entrevista Estructurada para Profesional en Educacion Fisica

. Rubrica para Evaluar Entrevista de Profesional en
Entrevista Estructurada para Educacién Fisica
Profesional en Educacién — —
Fisica Criterio de Deficiente Bueno Excelente
Evaluacion 1 punto 2 puntos 4 puntos
1. ¢ Puede contarnos sobre su B
e - uena
experiencia profesional en el Nivel de experiencia Amplia
ambito de la educacion fisica 'y S X oo
el deporte? experiencia, Experiencia en diferentes experiencia
diversidad de limitada o entornos, en diversos
Observaciones: entornos y irrelevante. | P€rC con poca role_s y
roles desem- profundidad | entornos, bien
pefiados. en algunos | documentada.
aspectos.
2. ¢ Como planifica y organiza e
sus sesiones de actividad Capacidad Planificacion
fisi . Respuesta detallada,
isica y entrenamiento de estructurar R .
d AN espuesta clara con | con ejemplos
eportivo? programas : b slidos d
adaptados vaga o Ism _ ue?os Zon tos”e
. . ; ejemplos ejemplos, adaptacion
Observaciones: a d:s/reelgtses claros. | adaptaciones a diversos
ob'etivosy razonables. grupos y
! ’ objetivos.
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3. ¢ Qué métodos utiliza para

motivar a los estudiantes Creativas
o clientes a participar Métodos Buenas y diversas
activamente en las sesiones de utilizados No ofrece estrategias de estrategias,
entrenamiento deportivo? para motivar estrategias moti?/acién bien
e involucrar claras para con eiem Ioé adaptadas
Observaciones: alos motivar. 1emp a diferentes
. practicos. )
participantes. necesidades y
situaciones.
4. ; C6mo maneja a un grupo
con habilidades fisicas . Excelente
- < Capacidad Muestra :
diversas y como adapta las d ; L manejo
e e gestionar No sabe habilidades
actividades para que todos . de grupos
articipen? grupos con | como adaptar claras de diversos. con
P pen: diferentes actividades adaptacion, soluciz)nes
, niveles de a diferentes con buenos .
rvaciones: o - . reativ.
Observaciones habilidad y habilidades. ejemplos agag?ad::g
n i . racticos.
ecesidades practicos cada caso.
. ¢ Qué medi .
5. ;Qué medidas de Estrategia
seguridad toma en sus clases Buen clara y
ra prevenir lesion Enfoque en . .
gic?dz:teeﬂ esiones y la rec\)/cénecign No menciona | conocimiento completa de
: de F;ccidentes medidas de de medidas seguridad,
, . ; seguridad preventivas, con buen
Observaciones: y manejo de ) ;
. relevantes. ejemplos manejo de
emergencias. o -
solidos. riesgos y
emergencias.
6. ¢ Puede describir alguna
: AARIAR . . R n
situacion dificil que haya Explica bien cgr?peqerc:ﬁ
enfrentado en su carrera 'y Habilidad No ofrece un ejemplo los sc’)IiJ dos
coémo la resolvié? para manejar ejemplos | de resolucion P demuestre;
problemas o concretos o | de problemas o
. . ) : habilidades
Observaciones: conflictos en | estrategias de con sobresalientes
el trabajo. resolucion. resultados L
P de resolucion
positivos. :
de conflictos.
- . Utiliza
7. ¢ Qué importancia le da a la métodos de
evaluacion del progreso fisico Métodos Muestra evaluacion
de sus estudiantes/clientes, y utilizados capacidad claros
coémo lo lleva a cabo? para medir | No tiene claro de evaluar detalladosy
y ajustar el | como evaluar y ajustar las con a'usteé
Observaciones: rendimiento el progreso. actividades frecue# tes
fisico de los segun el a daptacioneg
articipantes. rogreso. .
P pantes progreso bien funda-
mentadas.
8. ¢ C6mo mantiene
actualizados sus Compromiso Interés Excelente
conocimientos en el campo con la claro en el compromiso
de la educacion fisica y el formacion y No muestra aorendizaie | €ON el desar-
entrenamiento deportivo? actualizacion interés en conﬁinuo c gn rollo profesio-
en el campo el desarrollo eiem I(;s de nal actualiza
Observaciones: dela continuo. ! forgwacién frecuentemen-
educacién reciente te sus conoci-
fisica. ’ mientos.
Puntuacién total | __ puntos.

Elaboracién propia.
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Se puede observar que, en la entrevista anterior, las preguntas son directamente

relacionadas con el puesto de trabajo y de ninguna manera se interfiere con la vida

personal de la persona candidata al puesto, esto se debe a que la entrevista le ayuda los

seleccionadores a conocer y ampliar informacion sobre las cualificaciones de la persona

que estara desarrollando las tareas correspondientes a la vacante en la empresa.

Asuvez, se observa que la entrevista contiene un apartado de observaciones en cada

una de las preguntas, esto con el fin de que la persona entrevistadora pueda aforar algunos

aspectos claves que de manera objetiva, le permita asignar una de las calificaciones que

presenta el instrumento al lado derecho. Una vez que la persona candidata ha completado

la entrevista, es necesario colocarle una calificacion, la cual corresponde a la sumatoria de

los criterios de evaluacion.

Tabla 5: Prueba de Conocimientos Técnicos

Prueba de Conocimientos Técnicos
Sesién de Entrenamiento de
Baloncesto

Rubrica de Evaluacién

Instrucciones: Responde las siguientes
preguntas de manera detallada.

Cada respuesta sera evaluada con Criterio de Deficiente Bueno Excelente
base en su claridad, profundidad Evaluacion 1 punto 2 puntos 4 puntos
técnica y adecuacion al contexto del
entrenamiento de baloncesto.
Estructura
1. Describe como planificarias claray Describe Planificacion
una sesién de entrenamiento adecuada bien las detalla-
de baloncesto para un grupo de de las fases fases da. bien
adolescentes (14-16 anos), detallando | del entrena- | No describe a dapt’an do esfructura da
las fases de la sesidn (calentamiento, | miento (ca- | fases claras la sesion a adaptada
parte principal y vuelta a la calma). lentamiento, | ni adapta la los adoles- Z\ a egad
. parte princi- | sesion a la centes, pero | con fases’
Observaciones: pal, vuelta a | edad. con algunos | claras y jus-
Ed(e:iln;iz 63:1 puntos por tificaciones
al gruupo de mejorar. adecuadas.
edad.
2. ¢ Qué ejercicios especificos de
técnica individual (dribbling, tiro, Variedad Ejercicios
defensa, etc.) incluirias en la parte t'nenéia No incluve Seleccion bien selec-
principal de la sesion para mejorar las _pert_lf_ lay | INo Incluy adecuada cionados y
habilidades fundamentales? Justifica '(;Jes Ilolgae(':(lec:? teéi:ﬁggs de ejerci- justificados,
tu seleccion de ejercicios. cicios s é _ especificos cios, con conun
B leccionados | o son inade- | U@ buena - | enfoque
Observaciones: ) justificacién | técnico claro
para mejorar | cuados. o
habilidades. técnica. y adaptado
al grupo.
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Estrategias Estrategias
3. Explica como adaptarias la para . claras,

] ; . o Describe ;
sesion de entrenamiento si detectas modificar una buena creativas y
diferencias significativas en las y adaptar No ofrece adaptaci6n detalladas
habilidades de los jugadores, la sesion ninguna conF;I uno’s para adaptar
asegurando la participacion de todos. | en funcién guna : 9 la sesion a

estrategia ejemplos ;
de las de racticos diferentes
Observaciones: diferencias " p niveles de
adaptacion. | para o
en las aiustar las habilidad,
habilidades ajctivi dades con
de los " | ejemplos
jugadores. solidos.
. . . . Mét
4. Describe como evaluarias el Métodos bieenoggt?' ue-
progreso de los jugadores a lo largo clarosy Buenos turados
de una temporada en términos efectivos No incluye métodos de detallad’os
de técnica, condicion fisica y para evaluar | métodos evaluacion ofectivos
comprension tactica del juego. el desarrollo | claros de con una ’ yara evaluar
técnico, evaluacion P
. . it razonable el progreso
Observaciones: fisicoy 0 no son aplicacion en todos los
tactico a lo relevantes. plce
| practica. aspectos del
argo de la entrena-
mporada. b
temporada miento.
Puntuacién total | ___ puntos.

Elaboracién propia.

Una vez elaboradas las pruebas de seleccidn, los profesionales en gestion del
talento humano deberan contabilizar los puntos obtenidos por las personas aspirantes al
puesto en las diferentes pruebas y tomar las decisiones de seleccién sobre la persona
que mejor se ha desempefiado en las pruebas. Es importante recalcar que las pruebas de
seleccion deben estar estrechamente vinculadas con el perfil del puesto vacante, y que,
ademas, si una empresa decide invertir tiempo y dinero en la aplicacion de dichas pruebas
es por que las mismas son vinculantes sobre el proceso de seleccidén de personal.

Elegir a la persona adecuada para el puesto adecuado es un trabajo muy minucioso
que requiere mucha profesionalismo, lo que significa utilizar factores clave como el
compromiso para garantizar que la persona y la empresa encajen, esto permite que las
personas permanezcan mas tiempo en sus puestos asignados para evitar elevados indices
de rotacion de personal, lo que supone una importante inversion en la organizacion por los
costes asociados a la fase de disefio de puestos, reclutamiento y seleccion.
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11. INDUCCION,

El siguiente proceso después de seleccionar un candidato es la orientacion o
bien la induccion a la empresa en la que desarrollara las funciones, por esto, el proceso
de induccién tiene como objetivo introducir a los nuevos empleados a su puesto y a la
organizacion. También se conoce como la etapa de transicion entre el momento en que
una persona inicia una relacion laboral y se convierte efectivamente en un trabajador de la
empresa, por medio de la cual, cada empleado comprende el quehacer de la empresay las
funciones y responsabilidades de su puesto (Piedra et al., 2023).

Ademas, proporciona a los nuevos empleados la informacién necesaria y tomar
todas las acciones relacionadas para integrarse rapidamente a los grupos sociales del
entorno laboral, logrando asi la identificacién entre el nuevo integrante y la empresa y
viceversa (Amo, 2019). Hay dos tipos de induccion:

+  Laorientacién a la unidad de trabajo, que lo que hace es presentar al empleado
los objetivos de la unidad de trabajo, especifica como su trabajo contribuye al

logro de los objetivos de la unidad e incluye una presentacion a sus nuevos
comparieros de trabajo.

+ La orientacion organizacional, que permite a los nuevos empleados compren-
der los objetivos, la historia, la filosofia, los procedimientos y las reglas de la
empresa. También debe incluir politicas importantes de gestion del talento hu-
mano e incluso un recorrido por las instalaciones de la empresa.

Algunas empresas omiten el proceso de induccion, no obstante, este proceso es
completamente necesario ya que el propoésito es brindar a los nuevos empleados toda
la informacion necesaria y realizar las acciones pertinentes para lograr la integracion del
nuevo empleado a la empresa y al grupo de trabajo con el que debera desempefiar sus
funciones. Los dos tipos de induccion anteriormente sefialados se pueden implementar
como una sola fase o de forma independiente, mas no se deben omitir.

Toda empresa, independientemente de su tamafio y numero de socios, debe
preocuparse por como realizar procesos de induccion adecuados para que las personas
que trabajan en ella se sientan comprometidas desde el primer dia y sepan de donde

provienen las politicas empresariales internas, los valores y la filosofia organizaciones.
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12. CAPACITACION Y DESARROLLO.

El siguiente de los pasos en el sistema de gestion del talento humanos corresponde a
la formacién y el desarrollo de los empleados, lo cual corresponde a potenciar capacidades,
destrezas habilidades y conocimientos de los empleados a fin de que puedan desarrollar
mejor sus funciones (Palma, 2018). La capacitacion proporciona a los participantes el
conocimiento y las habilidades necesarias para realizar los trabajos actuales de una mejor
manera.

Algunos ejemplos de capacitacion incluyen ensefiar a los empleados como operar
un torno o ensefar a un gerente cémo planificar la produccion diaria. El desarrollo, por otro
lado, implica aprender mas alla del trabajo actual y adoptar una vision a largo plazo, asi las
actividades de capacitacion y desarrollo consiguen alinear a los empleados de la empresa
con la estrategia de la empresa y algunos de los posibles beneficios de la capacitacion y
el desarrollo son: la satisfaccion de los empleados en la empresa, mayor compromiso por
efectuar las funciones de la mejor manera, una mayor retencion de personal, una menor
rotacion de personal, convierte a la empresa mas atractiva para potenciales candidatos,
mayores incentivos econdémicos y las valiosas consecuencias de que empleados satisfechos
produzcan clientes satisfechos (Moreno, 2019).

Cabe destacar nuevamente que un proceso de capacitacion y desarrollo, debe estar
alineado con el perfil del puesto, pues se trata de un proceso planificado, sistematico y
organizado durante el cual el personal adquiere los conocimientos y habilidades técnicas
necesarios para aumentar la eficacia en el logro de las metas organizacionales (Navarrete,
2018), por lo que se busca ayudar a las personas a crecer intelectualmente, esto incluye
esfuerzos continuos para mejorar la formacion y el desarrollo de los empleados basandose
en un analisis previo y adecuandolo a las necesidades personales y de la empresa, por lo
tanto, no se trata de enviar a todas las personas a aprobar cursos, sino, detectar quienes
requieren de las capacitaciones y cuales son las capacitaciones que se requieren.

Algunas de las capacitaciones que podria recibir un profesional en educacion
fisica que le permitan reforzar, actualizar y mejorar su desempefio profesional en el area
especifica podrian ser los que se presentan en la siguiente tabla:
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Tabla 6: Cursos de Capacitacion afines al puesto de Educacion Fisica

Curso de capacitacion Canti%zc;ggtggirgﬁ dle iz
Deportes Adaptados e Inclusion 40
Didéctica de la Educacion Fisica 40
Elaboracién de Proyectos Deportivos 60
Ensefianza de Deportes Colectivos 80
Entrenamiento de la Fuerza y Acondicionamiento Muscular 60
Metodologia del Entrenamiento Deportivo 40
Nutricién Deportiva 40
Psicologia del Deporte 40
Técnicas de Rehabilitacion y Prevencion de Lesiones Deportivas 60
Total de horas de capacitacion 460 horas

Elaboracién propia.

Suponga que uno de los empleados, profesional en Educacion Fisica de la empresa,
completa esta cantidad de capacitaciones, es importante que la empresa reconozca ese
esfuerzo con un incentivo salarial, o bien con un beneficio, de modo que las personas
ademas de participar de procesos de capacitacion y de desarrollo por iniciativa propia, lo
hagan por motivaciones externas como lo es el estimulo econdmico. No obstante, este
incentivo debe estar claramente definido en la politica salarial de la empresa, de modo que
el area de gestion del talento humano lo pueda presupuestar debidamente dentro de sus
célculos salariales.

Por tanto, la capacitaciéon y desarrollo en la empresa es parte esencial de la
mejora funcional y del éxito organizacional, ya que permite a los empleados desempefar
adecuadamente sus funciones laborales y de igual forma pueden prepararse para el
ascenso a otros puestos dentro de la misma empresa.
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13. COMPENSACIONES Y BENEFICIOS.

Las compensaciones salariales y los beneficios que la empresa establece para
sus trabajadores corresponden a la forma inmediata y directa desde la cual se hace el
cambio de valor entre empleado y empresa, el empleado ofrece su fuerza laboral (fisica
e intelectual) a cambio de un salario que debera ser directamente proporcional y justo de
acuerdo con el nivel de responsabilidad y esfuerzo que se ejecuta, por ello se establece
que cada trabajador tiene interés en invertir su trabajo, dedicacién y esfuerzo personal, sus
conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una retribucién conveniente (Lara,
2021).

Diferentes organismos nacionales e Internacionales velan por el cumplimiento
adecuado de las condiciones laborales de los empleados, dentro de las cuales estan un
salario digno y justo, por lo que muchos paises lo han incluido dentro de sus procesos legales
y regulatorios en materia laboral. Ante esto, la Organizacién Internacional del Trabajo [OIT]
establece que el salario minimo es un concepto trascendental que sirve para garantizar que
las personas recibiran una remuneracion que esta acorde con las funciones y el requisito
del puesto que desempefian, asi como con las condiciones sociales y econémicas del pais
en el que se desarrollan (2024).

Por ejemplo, en el caso particular de Costa Rica, el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Laboral [MTSS] (2023), establece que el salario minimo para una persona que
se desempenfa en un puesto de trabajo cuyo requisito profesional es el grado universitario
de licenciatura equivale a $1.480 (US) aproximadamente, por lo que un empleador debera
respetar ese salario como minimo, no obstante, una empresa que pague salarios minimos
corre el riesgo de que sus trabajadores se puedan mover hacia otras ofertas laborales
facilmente, ya que podrian tener mejores aspiraciones salariales que un salario minimo.

En el ejemplo que hemos venido desarrollando desde el proceso de disefio de
perfiles de puestos, se ha notado que el salario propuesto para una persona profesional
en Educacion Fisica es de $1.800 (US), lo que lo convierte en un salario competitivo para
atraer y retener al mejor talento humano. Siempre es importante que las empresas en
deporte y recreacion hagan procesos de analisis legales en materia salarial y sobre todo
estudios de mercado salarial, a fin de conocer los salarios establecidos por la industria a
sus profesionales (Meneses, 2019).

Otro de los aspectos importantes a determinar son los beneficios o pluses salariales
que agrega la empresa a sus trabajadores, lo cuales se caracterizan como beneficios
econdémicos, cuando la persona obtiene una suma de dinero adicional, o bien, no econémicos
cuando el beneficio no se recibe en dinero (Barron, 2020), por ejemplo, lo siguiente:
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Tabla 7: Beneficios econdmicos y no econémicos que ofrece la empresa

Beneficios Econémicos

Beneficios no econdmicos

- Salario competitivo: Ofrecer un salario que sea
competitivo en el mercado para atraer y retener
al mejor talento.

- Reconocimiento econémico por capacitacion

y desarrollo: reconocimiento de un incentivo
econdémico por cada cierta cantidad de horas de
capacitacion.

- Bonificaciones por desempefo: Incentivos
econdmicos basados en el rendimiento o el logro
de objetivos especificos, como mejoras en el
rendimiento de los estudiantes o clientes.

- Comisiones por clases adicionales: Pago extra
por horas adicionales o clases particulares fuera
del horario regular.

- Aumento salarial por antigliedad: Incremento de
salario segun los afios de servicio en la empresa.
- Ayudas para transporte: Subvenciones o vales
de transporte para los desplazamientos hacia el
lugar de trabajo.

- Descuentos en productos o servicios de la
empresa: Ofrecer descuentos en instalaciones,
ropa deportiva, suplementos o clases privadas.

- Ayudas para educacioén o capacitacion suya o
de sus familiares: Financiamiento parcial o total
para la educacién formal o cursos de formacion
continua o especializacion en areas relacionadas
con la educacion fisica y el deporte.

- Flexibilidad horaria: Ofrecer la posibilidad de
ajustar horarios de trabajo para compaginar la
vida personal y profesional.

- Oportunidades de crecimiento profesional:
Brindar acceso a promociones internas y nuevas
responsabilidades dentro de la empresa.

- Servicio de alimentacién: Acceso gratuito o
subvencionado al servicio de alimentacion de la
empresa.

- Dias libres adicionales: Ofrecer dias de
vacaciones adicionales por antigiiedad o
desempenfo sobresaliente.

- Reconocimiento al empleado del mes/afio:
Programas de reconocimiento publico para
destacar el trabajo de los profesores mas
destacados.

- Acceso gratuito a instalaciones deportivas:
Permitir el uso gratuito o con descuento de las
instalaciones de la empresa para los profesores
y sus familias.

- Apoyo en eventos deportivos: Involucrar a

los profesores en la organizacion de eventos

o competiciones, dandoles la oportunidad de
ampliar su red profesional y ganar visibilidad.

- Seguro médico privado: Cobertura médica
integral que incluya atencién general y
especializada.

Elaboracién propia.

En la tabla anterior se pueden visualizar algunos de los posibles beneficios
econbémicos y no econdmicos que una persona trabajadora de la empresa podria obtener al
trabajar en esta, sin embargo, es necesario que la empresa dé a conocer a sus trabajadores
de manera clara la lista de beneficios por los que puede optar, asi como las condiciones
para poder hacerlo, de modo que los trabajadores lo vea no como una obligacion de la
empresa, sino como un adicional que la empresa ofrece a las personas que trabajan en

ella, ya que corresponde a incentivos mas alla de aquello previsto por las leyes vigentes

en el pais o region.

Un ejemplo como se visualizaria el salario mensual de una persona que trabaja en

una empresa de deporte y recreacion puede ser el siguiente:
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Tabla 8: Compensaciones y beneficios salariales

Composicién salarial Montos
Salario profesional: +$ 1800
Monto establecido en el contrato, y que esta corresponde al salario minimo
establecido por ley o esta por encima de este.
Capacitacion y Desarrollo: +$ 230
Por cada 40 h de capacitacion se pagaran $20 (US), la persona del ejemplo contaba
con 460h
Salario Bruto: =$2030
corresponde al salario sin deducciones
Deducciones sobre el salario
Aporte obrero a la seguridad social: -$ 215
Por ley se establece un 10,6% sobre el salario bruto
Otras deducciones: -$ 300
pueden ser prestamos, embargos, pensiones alimenticias, entre otros
Salario Neto: =$1515

corresponde al salario después de las deducciones

Elaboracién propia.

De esta forma, las compensaciones salariales junto con los beneficios econdmicos

se deben de ver reflejados en el desglose de pago de los empleados, de modo que estos

conozcan a detalle lo que la empresa les estd pagando como salario y lo que les esta

reteniendo por motivos de aporte obrero a la seguridad social u otras retenciones por ley.
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14. EVALUACION DEL DESEMPENO.

Por su parte la evaluacion del desempeno corresponde al establecimiento de

estandares de desempefio utilizados para evaluar el desempefio de los empleados, siendo

su principal objetivo identificar aspectos de mejora sobre las acciones y tareas ejecutadas

por los trabajadores, a fin de que se logre el cumplimiento de los objetivos de la empresa

de una manera eficiente (Canossa, 2022).

De esta forma, la evaluacion del desempefio no es de ninguna manera un mecanismo

de castigo ni de represion en contra de los empleados de una empresa, sino que mas bien,

le permite a la gestién del talento humano detectar e incluso prever situaciones en las

que sera necesario tomar medidas oportunas para corregir posibles problemas que se

puedan presentar (Matabanchoy et al., 2019), o bien, tomar decisiones sobre aspectos que

requiera un ajuste para mejorar su desempefio.

Una opcion de evaluacién del desempefio aplicado en una empresa de deporte y

recreacion, de acuerdo con ejemplo de una persona profesional en educacion fisica es el

siguiente:

Tabla 9: Evaluacion del Desempeno para el puesto Profesional en Educacion Fisica

Rubrica de Evaluacion del Desempeino Docente en Educacion Fisica

o Necesita Insuficiente
Criterio Excelente (5) Bueno (4) Adecuado (3) Mejorar (2) )
Las sesiones Las sesiones .
son cuida- estan bien Las sesiones L . L .
dosamente planificadas sgn d as s?,smnes as sesiones
o adecuadas, no estan su- son
g?:;'ggggsa{ g::;féadas' pero muestran | ficientemente | improvisadas
1. Disefho ; poca variaciéon | adaptadas a y no
de sesiones Iahe;b"?ﬁ(’jggfsl glr%:rslasue den | €N actividades | las habilidades | consideran las
de clases ge todos los no estsr oenla o niveles de diferencias de
adaptadas estudiantes erfectamente adaptacion los estudian- edad, nivel o
o orcionén- g'usta das segun las tes, y carecen | habilidades
proporct Jus habilidades de planificaci- | de los
do actividades | al nivel de | " >
variadas y algunos de od§ 6n adecuada. | estudiantes.
adecuadas. estudiantes. estudiantes.
Explica
claramente los | Instruye Ofrece Explica los No ensefa
fundamentos de manera explicaciones fundamentos adecuada-
2 Instruccion de los efectiva en los bégicas de manera mente los
e;‘ deportes, fundamentos, ero Ias’ confusa o fundamentos
fundamentos utilizando aunque podria i%strucciones poco precisa, | deportivos,
deportivos ejemplos y utilizar mas odrian ser lo que genera | afectando el
P actividades ejemplos o ?nés claras o dificultades aprendizaje de
practicas que | actividades variadas para los los estudian-
facilitan la interactivas. ’ estudiantes. tes.
comprension.
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Fomenta
activamente

Menciona oca-

- Promueve un | Menciona la ;
un estilo f ) . . sionalmente
de vida estilo de vida | importancia la imoortancia No promueve

3. Promocion saludable saludable, de un estilo de Iapsalud ni menciona

de un estilo inte randé aunque no lo de vida 16 1o Io ’ la importancia

de vida activo 9 hace consis- saludable, p de un estilo de
temas de integra en las ) .

y saludable . tentemente pero no b vida activo o
nutricion y en todas las rofundiza en | SES'ON€S de saludable
actividad fisica clases 2| tema manera signifi- '
regular en ' ) cativa.
cada sesion.

Realiza prue- .
Realiz
bas de con- calza A
PN pruebas de . . No evalta ni
dicién fisica condicion Realiza prue- | Realiza pocas realiza prue-
L. regularment . asi r ;

4. Evaluacién | '°9YarMeNe | igica y propor- bas basicas pruebas o bas de condi-
y ofrece retro- . de condicién evaluaciones e .

del progreso alimentacion ciona alguna fisica. pero de proareso cion fisica, ni

de los constructiva retroalimen- la retr,oelli- ofr(—?ceg oca ’oy proporciona

estudiantes . tacion, pero ” . P retroalimenta-
para mejorar no siemore de mentacion es | ninguna retro- cion sobre el
el rendimiento P limitada. alimentacion.
de los estu- manera regu- progreso.
diantes lar o detallada.
Fomenta Promueve
eficazmente la el trabajo Las Raramente
colaboracion en equipo, actividades organiza No ensefia

) el trabajo aunque fomentgn actividades ni fomenta

5. Ensefanza }e:n eqUiDO algunas el trabajo que el trabaio

del trabajo en a tra?/ésp de actividades en equipo promuevan en equi:) o

equipo actividades no estan bien | de manera el trabajo entre los
bien disefiadas bésica, pero en equipo estudiantes
estructuradas | P2r@ podrian de manera ’

motivadoras fomentar la mejorarse. efectiva.
y " | cooperacion.
Integra los
valores de Promueve Menciona No enfatiza

6. Promocion | respeto, ética | valores, pero algunos adecuada- No aborda ni

de valores y cooperacién | no siempre valores, pero mente los va- | Promueve los

respeto, en todas las los destaca no los integra valores en
lores durante

ética, actividades o refuerza consistente- las sesiones ninguna de las

cooperacion) | deportivas de | en todas las mente en las deportivas actividades.
manera claray | actividades. actividades. P '
efectiva.

Supervisa

maner: .
(rjigur:sae a Supervisa la Asegura que
" ri | ivi N rvi

asegurandose segu c_igdde as actividades | No supervisa No toma en
7. Seguridad | de que los las activida- sean adecuada- cuenta la
e.n las estudiantes des, aunque generalmente | mente las sequridad. o

L ; en algunos seguras, pero | actividades, 9 ’

actividades realicen todas momentos podria prestar | permitiendo que pone en
fisicas las actividades . > ) - peligro a los

de forma puede no ser | mas atencion | situaciones de estudiantes

sequra v sin lo suficiente- a ciertos riesgo. ’

rieggo dye mente estricta. | riesgos.

lesiones.
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Planifica y

organiza Organiza
eventos 3\éerc])tr(t)i\s/os con Organiza Organiza
deportivos éxi? 0. aunaue eventos pocos eventos No organiza
8. Organizaci- | de manera al uﬁos a basicos, pero | deportivos tornec?s o
on de torneos | excelente, asg actos sin mucho 0 con poca competencias
y competen- involucrando ozrian esfuerzo en la | planificacion, araplos
cias a todos los pme'orarse participacion lo que gstudiantes
estudiantes y en Jc Lanto a ola afecta la )
promoviendo L organizacion. participacion.
... | participacion o
la participacion lanificacion
activa. P '
Explica
claramente
) - Ofrece No
mo funcion AN .
:?cuoer;oc ona explicaciones Explica lo proporciona
L adecuadas s explicaciones | No explica
9. Explicaciéon | durante el basico, pero p 0 explica
<. S sobre la . : claras o cémo funciona
de la funcién | ejercicio, - sin profundizar e
. funcion del - suficientes el cuerpo
del cuerpo facilitando la en la funcion
L. cuerpo, sobre la durante las
durante el comprension del cuerpo . e
ejercicio motivando aunque no durante el funcion actividades
] ; los siempre aiercicio del cuerpo fisicas.
estudiantes de forma ! ’ durante el
: detallada. ejercicio.
a cuidar su
salud fisica.
Introduce
una variedad
de juegos y Introduce .
= S Intr No intr
actividades algunos Utiliza juegos odu_ce o oduce
. : . pocos juegos | juegos
. | recreativas juegos recreativos, . .
10. Introducci- de manera recreativos 1o o de recreativos recreativos o
6n de juegos . - P o no logra actividades
: efectiva, pero podria manera muy .
recreativos ; ) . motivar a los fuera del
motivando mejorar en motivadora o estudiantes curriculum
alos variedad y estructurada. con ellos estandar
estudiantes a | participacion. ) :
participar y a
disfrutar.
Ayuda a los
estudiantes
Fomenta la
a desarrollar : ]
una solida confianza Desarrolla Pocas No trabaja
confianza fisicay la confianza actividades en el
11. Desarrollo on sus personal en algunos fomentan la desarrollo de
de confianza habilidades en los estudiantes, confianza la confianza
fisicay fisicas estudiantes, pero no de los fisica o
personal ersonzles pero algunas | de manera estudiantes personal
g través de actividades consistente en | en sus de los
actividades podrian todos. habilidades. estudiantes.
. mejorarse.
bien ejorarse
disefiadas.
Modifica
eficazmente Realiza modifi-
actividades caciones para Hace algunas Raramente
12. Inclusién para incluir incluir a los modificzgcio- modifica las No adapta las
de.estudiantes a todos los estudiantes, nes. pero la actividades actividades
. estudiantes, pero algunas | . "’ pe para incluir a para incluir
con diferentes | . : e inclusién no es .
habilidades independiente- | actividades completamen- estud!antes a todqs los
mente de sus | no son lo su- te efectiva con diferentes | estudiantes.
habilidades o | ficientemente ’ habilidades.
necesidades inclusivas.
especiales.
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Mantiene a los
estudiantes Mantiene un
constantemen- | nivel general L
] S ogra
te motivados de motlvalmon, mantener la Motiva No logra
. _ .. | yentusias- aunque algu- R motivar ni
L2 jetvaclOn | magospor | nos esucan- | 1900 | SRS | erusiasmar
g participar es podrian ? >. > ) 1alos
estudiantes en activida- no estar estudiantes, la plgrt_ltmgamon estudiantes
des fisicas, completamen- {)oedrgsno en es limitaca. para participar.
independiente- | te comprome- '
mente de sus | tidos.
capacidades.
Colabora
de manera Colabora Colabora Rara vez
efectiva con con otros ocasional- colabora No colabora
14. Colabora- | otros docentes | docentes, mente, pero con otros ni trabaja
cion con otros | para integrar aunque la laintegracion | docentes, lo en conjunto
docentes la educacion integracion con el curricu- | que afectala | con otros
fisica dentro podria ser lo general es integracion docentes.
del curriculo mas sélida. limitada. curricular.
general.
Asegura
que todo Realiza un Mantiene El
el material mantenimiento | el equipo I .
15. Mante- y equipo adecuado de de manera ?Samsegf'ir;f:t? rﬁzr:f:r?iﬁ:r:}o
nimiento de deportivo esté | los materiales, | aceptable, lo que enera’ adecuado
materiales y en excelente pero algunos | pero sin rieg Osgen del equipo
equipos estado y sea aspectos mucho 9 quip
" . el uso del deportivo.
seguro para podrian cuidado equipo
Su USso en mejorarse. preventivo. ’
cada sesion.

Elaboracién propia.

Es importante recalcar que en la evaluacion del desempefio se deben contemplar
los aspectos propios del perfil del puesto previamente disefiado, de modo que la evaluacién
corresponde y atiende directamente lo que el trabajador debe cumplir en su puesto de
trabajo, y nuevamente se hace la aclaracién, de que no se buscan sanciones en una
evaluacion del desempefio, esta lo que pretende es identificar aspectos de mejoras e incluso

buenas préacticas que permitan un cumplimiento efectivo de los objetivos de la empresa.

14. Evaluacion del desempefio.

32



15. SALUD LABORAL.

El tema de salud laboral e higiene en el trabajo es muy amplio, pues se encarga
de velar porque los aspectos biopsicosociales del entorno de trabajo sean 6ptimos para
que las personas de la empresa puedan desarrollar sus funciones de la mejor manera,
sin poner en peligro su salud (Oviedo et al., 2018). La salud laboral o salud ocupacional
como también es conocida pretende garantizar que en el lugar de trabajo se desarrolle
en ambiente sano y seguro, esto por cuanto los empleados que trabajan en un ambiente
seguro y que disfrutan de buena salud tienen mas probabilidades de ser productivos y de
generar beneficios a largo plazo para la empresa (Chancusi et al., 2018).

Por lo tanto, es necesario que las empresas, indistintamente de su tamafno o el
sector econémico al que se dediquen, cuenten dentro de la gestion del talento humano con
un area de salud laboral, que les permita prevenir accidentes laborales y enfermedades
profesionales (Labre y San Lucas, 2018), y es por esta misma razén por la que en el
apartado de perfil del puesto, se incluyen los aspectos relacionados a las condiciones
del trabajo, en las que se determinan los aspectos propios del ambiente de trabajo y los
potenciales riesgos laborales que se podrian presentar.

Tabla 10: Identificacion de las condiciones de trabajo

CONDICIONES DE TRABAJO | Ata | Moderada | Baja

1. Ambiente de trabajo

+  Ventilacion:

Ruido:

lluminacion:

+ Exposicion al calor:

Exposicién al frio:

Exposicién a la lluvia:

+ Exposicion al sol:

Exposicién a quimicos y sustancias téxicas:

Exposicién a agentes biolégicos:

+ Exposicion a radiaciones:

2. Riesgos de trabajo.

Accidentes de trabajo:

Enfermedades profesionales:

Elaboracién propia.

Es importante que la empresa identifique estas condiciones laborales de la mano
con los profesionales en Salud Laboral e Higiene en el Trabajo o afines, de modo que
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estén claramente determinadas las areas, agentes, condiciones y riesgos en los cuales las
personas estaran desarrollando sus funciones, por ejemplo, no son las mismas condiciones
laborales las que existen en para un profesor de educacion fisica que imparte lecciones de
baloncesto en una cancha techada que a uno que imparte sus clases en una al aire libre,
pues la exposicion al sol, a la lluvia y a otros agentes se potencializa més en una que en
la otra.

En otras palabras, la salud laboral se trata de garantizar el bienestar tanto fisico,
mental e incluso social de los colaboradores, busca mitigar los inconvenientes que le
impidan a los trabajadores desempefiarse productivamente en su labor diaria, y sobre todo
resguarda la salud y el desarrollo integral de la persona en la empresa, por esto es que es
un area estrechamente vinculada con la gestion de los recursos humanos.
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CONCLUSION

La gestion del talento en las empresas dedicadas al deporte y a la recreacion es un
elemento fundamental para el éxito, por lo que estos 15 conceptos clave desarrollados en
el documento, proporcionan un marco integral, desde la planificacion y organizacion del
talento hasta la evaluacion de su desempeifio y bienestar. La organizacion y gestion eficaces
alinean los recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organizacion, mientras
que la planificacién y seleccion de talentos garantizan que las personas adecuadas estén
en los lugares adecuados.

Ademas, conceptos como formacién, desarrollo y compensacion son fundamentales
para mantener a los empleados motivados y comprometidos para que puedan crecer
profesionalmente dentro de la empresa. Las evaluaciones de desempefio brindan una
imagen clara de como cada individuo contribuye al éxito de la organizacion, mientras que
la seguridad y salud ocupacional garantiza que los empleados trabajen en un ambiente
seguro y saludable.

En un entorno deportivo y recreativo es fundamental la gestion integral del talento
humano para garantizar no sélo un mejor rendimiento de los empleados, sino también
un mejor desarrollo personal y profesional para todos los involucrados. Por lo tanto, es
indispensable aplicar estos conceptos de manera coherente y estratégica para lograr la
sostenibilidad y el éxito a largo plazo en la industria.

Conclusion
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