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Resumen: La gestión de recursos humanos es 
una función clave en cualquier organización 
y es responsable de administrar el activo más 
valioso de la organización: sus empleados, y es 
que el núcleo de la gestión de recursos humanos 
incluye la gestión sistemática y estratégica del 
capital humano de una organización. Esto 
implica tareas tales como reclutamiento y 
la contratación, capacitación y desarrollo, 
evaluación del desempeño, administración 
de compensaciones y beneficios, y garantizar 
el cumplimiento de las leyes y regulaciones 
laborales. El principal objetivo de la gestión 
de recursos humanos es optimizar la fuerza 
laboral para lograr de manera efectiva las 
metas y objetivos de la organización. Los 
Centros de Acondicionamiento Físico, deben 
considerar apegarse a los aspectos necesarios 
para un adecuado diseño de puestos de 
trabajo, que les permita atraer, seleccionar, 
incorporar, potenciar y retener al mejor 
talento humano en sus empresas, además de 
aplicar prácticas correctas que no violenten el 
derecho de las personas que desean participar 
como empleados en la empresa.
Palabras-clave: administración, perfil de 
interés, recursos humanos, trabajo.

LOS RECURSOS HUMANOS
El papel de Recursos Humanos (RRHH) 

ha cambiado significativamente a lo largo 
de los años, tradicionalmente visto como 
una función puramente administrativa, 
ahora se considera un socio estratégico en la 
organización que contribuye directamente 
a su éxito general (Robbins y Coulter, 2010, 
Tenesaca y Velesaca, 2010). Este cambio 
refleja el creciente reconocimiento de que los 
empleados de una organización son su recurso 
más importante y que la gestión eficaz del 
capital humano es fundamental para lograr 
una ventaja competitiva a largo plazo (Alfaro, 
2012; Alles, 2019; Da Silva, 2002).
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Una de las funciones estratégicas clave 
de RRHH es garantizar que las estrategias 
de este departamento estén alineadas con 
los objetivos comerciales generales de la 
organización, esto significa que las iniciativas 
de recursos humanos, como la contratación, la 
formación y la compensación, deben respaldar 
los objetivos más amplios de la organización 
(Armijos, Bermúdez y Mora, 2018). Además, 
RRHH desempeña un papel fundamental en 
la gestión del talento y la planificación de la 
sucesión, asegurando que la organización 
tenga un grupo de candidatos calificados listos 
para ocupar puestos clave a medida que surja la 
necesidad, esto incluye identificar empleados 
de alto potencial, brindarles oportunidades 
de desarrollo (Marín, 2021; Sánchez y Toro, 
2022) y prepararlos para futuros puestos de 
liderazgo. 

Otro de los puntos clave de RRHH es 
responsable de construir y mantener la cultura 
organizacional, fomentando valores como 
la colaboración, la innovación y la inclusión 
que son esenciales para un ambiente de 
trabajo positivo (García y Forero, 2020). Por 
esto, RRHH desempeña un papel vital en la 
promoción del compromiso de los empleados 
mediante el desarrollo de programas y 
eventos para motivarlos e inspirarlos a rendir 
al máximo. 

Los Centros de Acondicionamiento Físico 
(CAF) son empresas comerciales destinadas 
a la prestación de servicios de entrenamiento 
físico y desarrollo muscular, no obstante, pese 
a la especificidad de sus servicios, esto no los 
aleja de la necesidad de una adecuada gestión 
de los recursos humanos. En el acelerado 
entorno empresarial actual, las organizaciones 
deben poder adaptarse al cambio rápidamente, 
y por lo tanto RRHH desempeña un 
papel importante en la gestión del cambio 
organizacional, y ayudan a facilitar el proceso 
de cambio comunicándose eficazmente con 
los empleados, brindándoles capacitación y 

apoyo, y abordando cualquier problema o 
resistencia que pueda surgir (Gómez, 2021). 
Al gestionar el cambio de forma eficaz, RRHH 
ayuda a garantizar que la organización pueda 
adaptarse a nuevos desafíos y oportunidades.

PROCESO DE GESTIÓN DE 
RECURSOS HUMANOS
El proceso de gestión de recursos humanos 

es un marco integral que abarca todas las 
actividades relacionadas con la gestión de la 
fuerza laboral de una organización, y es este 
proceso el que garantiza que la organización 
tenga las personas adecuadas con las 
habilidades adecuadas en los roles correctos 
y que estos empleados estén motivados, 
desarrollados y retenidos de manera efectiva 
(Hurtado, 2024; Pérez y Ayala, 2021; Wayne, 
2010). El proceso de gestión de recursos 
humanos es fundamental para el éxito general 
de una organización, y así también en los CAF, 
porque afecta directamente la productividad, 
la satisfacción de los empleados y el logro de 
los objetivos comerciales. 

Este proceso de gestión se puede definir de 
la siguiente manera:

•	 Diseño de perfiles de puestos: es el 
proceso inicial de toda gestión de RRHH, 
se enfoca en la identificación de los pues-
tos necesarios para la organización, su 
diseño por medio de requisitos laborales 
específicos, utilizando el análisis del tra-
bajo para crear descripciones y especifi-
caciones del trabajo. Estos documentos 
describen los deberes, responsabilidades, 
habilidades y calificaciones necesarias 
para el puesto (Bermúdez y Contreras, 
2020; Vadillo, 2021; Vilcaguano, 2011).
•	 Reclutamiento y la selección: son ele-
mentos fundamentales del proceso de 
gestión de recursos humanos. El objetivo 
del reclutamiento es atraer un grupo de 
candidatos calificados entre los cuales la 
organización pueda seleccionar aquellos 
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que mejor satisfagan sus necesidades, 
una vez diseñado el puesto y que los re-
quisitos laborales están claros, los profe-
sionales de RRHH utilizan una variedad 
de métodos para atraer candidatos, in-
cluidas ofertas de trabajo, redes sociales, 
agencias de contratación y referencias de 
empleados (Ariel, 2021; Franco y Oquen-
do, 2020). El proceso de selección implica 
evaluar a los candidatos para determinar 
su idoneidad para el puesto, por lo que el 
proceso de selección generalmente impli-
ca revisar currículums, realizar entrevis-
tas, administrar pruebas o evaluaciones 
y realizar verificaciones de antecedentes 
(Universidad de Oriente, 2013). 
•	 Capacitación y el desarrollo: una vez 
que los empleados son contratados, se 
les debe capacitar constantemente para 
garantizar que puedan desempeñar sus 
funciones de manera efectiva y continuar 
creciendo dentro de la organización. La 
capacitación se refiere a actividades que 
mejoran el desempeño laboral actual de 
los empleados mediante la mejora de sus 
conocimientos, habilidades y capacida-
des. Esto puede incluir capacitación téc-
nica relacionada con funciones laborales 
específicas, así como capacitación en ha-
bilidades sociales en áreas como comuni-
cación, trabajo en equipo y resolución de 
problemas. El desarrollo, por otro lado, se 
centra en el crecimiento a largo plazo y el 
desarrollo profesional de los empleados. 
Esto incluye oportunidades para que los 
empleados aprendan nuevas habilidades, 
asuman responsabilidades adicionales y 
se preparen para roles futuros dentro de 
la organización (Dessleret al. 2011; Way-
ne, 2010). 

•	 Evaluación del desempeño es una par-
te importante del proceso de gestión de 
recursos humanos porque proporciona 
un método estructurado para evaluar y 
mejorar el desempeño de los empleados 
(Rivera, 2013). Las revisiones de desem-
peño generalmente se realizan anual, 
semestral o trimestralmente, según la 
política de la organización. El objetivo 
principal de la evaluación del desempeño 
es proporcionar a los empleados reali-
mentación sobre su desempeño laboral, 
identificar áreas de mejora y establecer 
metas futuras. 
•	 Salarios y los beneficios: son herra-
mientas importantes para atraer, moti-
var y retener empleados en la empresa, 
mientras que la remuneración se refiere a 
la compensación monetaria que reciben 
los empleados por su trabajo, incluidos 
sueldos, salarios, bonificaciones y comi-
siones. Por otro lado, los beneficios in-
cluyen diversos beneficios no monetarios 
como seguros médicos, planes de jubila-
ción, vacaciones pagadas y programas de 
bienestar. La remuneración competitiva 
suele ser un factor decisivo para los can-
didatos a la hora de considerar oportu-
nidades laborales y desempeña un papel 
importante en la retención de empleados 
(Chiavenato, 2009; Delgado y Ena, 2011). 
Es necesario revisar y ajustar periódica-
mente los paquetes de compensación y 
beneficios para seguir siendo competiti-
vos en el mercado laboral y garantizar el 
cumplimiento de las capacidades finan-
cieras y los objetivos estratégicos de la 
organización. 
•	 Retención del talento: las estrategias 
de retención se centran en reducir la 
rotación de empleados creando un am-
biente donde los empleados se sientan 
valorados, apoyados y satisfechos con su 
trabajo. Una de las formas más efectivas 
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de retener el talento es brindar oportu-
nidades de crecimiento y desarrollo pro-
fesional (Alles, 2012; Bernal et al., 2020). 
Además del desarrollo profesional, cons-
truir una cultura organizacional positi-
va es fundamental para la retención de 
empleados ya que una cultura que pro-
mueva la inclusión, el reconocimiento, el 
equilibrio entre la vida laboral y perso-
nal y el bienestar de los empleados puede 
ayudar a aumentar la satisfacción laboral 
y reducir la probabilidad de rotación. 

Al establecer una adecuada gestión de los 
recursos humanos, los CAF pueden no solo 
garantizar la posibilidad de contar con el mejor 
talento humano, sino que también gozarán de 
un mejor entorno laboral que se traduce en 
un mayor compromiso y fidelización de los 
empleados con la empresa, un mejor alcance 
de los objetivos organizacionales y al final se 
verá traducido en mejores rendimientos.

VINCULACIÓN DEL DISEÑO 
DE PUESTOS A OTRAS ÁREAS 
DEL PROCESO DE RECURSOS 
HUMANOS
El diseño de puestos son el documento 

fundamental de la gestión de RRHH que 
detallan las responsabilidades, habilidades, 
calificaciones y expectativas asociadas con un 
rol específico en una organización. Pero su 
importancia va mucho más allá de la simple 
definición del trabajo: son una parte integral 
de diversos procesos de recursos humanos que 
garantizan coherencia, eficiencia y alineación 
con los objetivos organizacionales. 

Los perfiles laborales desempeñan un pa-
pel crucial en el proceso de reclutamiento y 
selección y son la base para identificar y atraer 
candidatos adecuados, es por esto por lo que 
el proceso comienza con la creación de un 
perfil laboral que describe claramente las fun-
ciones esenciales, las habilidades requeridas, 
las calificaciones y la experiencia de un rol es-

pecífico (Bermúdez y Contreras, 2020; Carle, 
2023; Vadillo, 2021; Vilcaguano, 2011). Esta 
descripción detallada ayuda a los profesiona-
les de recursos humanos y a los gerentes de los 
CAF a crear ofertas de trabajo precisas que se 
dirijan al grupo de candidatos deseado, ya que 
el perfil del puesto dictará específicamente las 
características, conocimientos y habilidades 
con las que se requiere que se cuente la perso-
na aspirante al puesto.

Durante la fase de contratación, las sesio-
nes informativas laborales garantizan que el 
equipo de contratación permanezca centrado 
en las necesidades específicas de la organiza-
ción. Proporcionan puntos de referencia para 
evaluar la hoja de vida, realizar entrevistas y 
tomar decisiones de selección. Por ejemplo, 
al hacer coincidir las preguntas de la entre-
vista con las habilidades y calificaciones enu-
meradas en un perfil laboral, los reclutadores 
pueden evaluar de manera más efectiva si un 
candidato tiene las cualidades necesarias para 
tener éxito en un puesto.

Además, los perfiles laborales ayudan a 
eliminar sesgos en el proceso de selección al 
establecer criterios objetivos para evaluar a 
los candidatos. Esto ayuda a crear un proceso 
de contratación más transparente y justo, 
reduciendo el potencial de discriminación 
y garantizando que los mejores candidatos 
sean seleccionados según sus méritos. La 
integración de descripciones de puestos 
en el reclutamiento y la selección conduce 
en última instancia a mejores decisiones 
de contratación, mayor satisfacción de los 
empleados y menor rotación (Bernal et al., 
2020; Franco y Oquendo, 2020). 

Una vez contratados los empleados, los 
perfiles laborales siguen desempeñando 
un papel fundamental en su formación y 
desarrollo. Estos perfiles sirven como guía 
para identificar las habilidades y capacidades 
que un empleado necesita para desempeñar su 
trabajo de manera efectiva (Guevara, 2011). 
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Al comparar las capacidades actuales de un 
empleado con los requisitos descritos en su 
perfil laboral, RRHH puede identificar brechas 
de habilidades y desarrollar programas de 
capacitación específicos para abordarlas.

El perfil laboral también guía el desarrollo 
de planes de desarrollo que están alineados 
con las aspiraciones profesionales del 
empleado y los objetivos estratégicos de la 
organización (Solano, 2017). Por ejemplo, si 
el perfil laboral muestra que habilidades de 
software específicas son esenciales para el 
puesto, RRHH puede organizar capacitación 
para ayudar al empleado a adquirir o 
mejorar esas habilidades. Este enfoque de 
capacitación específico garantiza que los 
recursos se utilicen de manera eficiente y que 
los empleados reciban el apoyo que necesitan 
para desempeñar con éxito sus funciones. 

Por su parte, las evaluaciones de desem-
peño son otra área importante donde los per-
files laborales juegan un papel importante, al 
proporcionar un sistema claro y objetivo para 
evaluar el desempeño de los empleados, los 
perfiles laborales ayudan a garantizar que las 
evaluaciones sean justas, consistentes y aline-
adas con las expectativas de la organización 
(Bermúdez y Contreras, 2020).

La remuneración es un factor clave para 
atraer y retener talento, y las descripciones de 
los puestos desempeñan un papel clave en la 
creación de una estructura de remuneración 
justa y competitiva (Franco y Oquendo, 
2020), ya que las descripciones de trabajo 
describen las responsabilidades, calificaciones 
y habilidades requeridas para cada función 
y son utilizadas por los departamentos de 
recursos humanos para determinar los niveles 
salariales adecuados.

ELEMENTO CLAVE DE LA 
DESCRIPCIÓN DEL PUESTO DE 
TRABAJO
Una descripción del puesto es un docu-

mento fundamental dentro de una organiza-
ción que sirve como modelo para funciones 
específicas y describe las responsabilidades, 
expectativas y requisitos esenciales del pues-
to (Alfaro, 2012; Alles, 2019; Ayensa, 2022; 
Chiavenato, 2009; Da Silva, 2002; Wayne, 
2010). Estas descripciones son esenciales para 
muchas funciones de RRHH, incluida la con-
tratación, las evaluaciones del desempeño, la 
capacitación y la compensación. Para ser efec-
tivas, las descripciones de puestos deben ser 
integrales, claras y alineadas con los objetivos 
estratégicos de la organización. 

•	 Funciones y responsabilidades clave: 
En el centro de cada descripción de 
trabajo se encuentran las funciones y 
responsabilidades clave asociadas con 
el puesto. Esta sección describe lo que 
los empleados deben hacer a diario y 
describe los deberes y responsabilidades 
básicos necesarios para desempeñar el 
puesto. Una descripción detallada de las 
funciones y responsabilidades brindará 
claridad tanto para el empleado como 
para el empleador al garantizar que las 
expectativas se comuniquen claramente. 
Por ejemplo, una persona que ocupa 
el puesto de instructora en el Centro 
de Acondicionamiento Físico deberá 
desempeñar las siguientes tareas: 

Diseñar y personalizar planes de entrena-
miento, lo que implica crear rutinas de ejer-
cicio adaptadas a las necesidades, objetivos y 
capacidades de cada cliente, asegurando que 
sean seguras y efectivas. Supervisar y cor-
regir la técnica de los ejercicios, observar a 
los clientes durante sus entrenamientos para 
garantizar que realizan los ejercicios con la 
forma correcta, reduciendo así el riesgo de le-
siones. Motivar y orientar a los clientes para 
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ayudarlos a alcanzar sus objetivos, mante-
niendo una actitud positiva y alentadora. Re-
alizar evaluaciones periódicas para medir la 
condición física de los clientes y ajustar los 
planes de entrenamiento según sea necesario 
para maximizar los resultados.

•	 Relaciones jerárquicas y líneas de 
mando: En esta sección se describe dó-
nde encaja el puesto dentro de la estruc-
tura de la organización, incluido a quién 
reportará el empleado (o sea, quién es 
su jefatura en el CAF) y, si corresponde, 
quienes le reportaran al empleado (o sea, 
quienes están bajo su subordinación). 
Comprender estas relaciones es esencial 
para definir la línea de autoridad, la co-
municación, la toma de decisiones y los 
procesos de trabajo efectivos dentro de 
una organización.
•	 Las herramientas y recursos necesarios 
para hacer el trabajo: el perfil del puesto, 
además de detallar las tareas que deberán 
ejecutar las personas empleadas, debe es-
tablecer los mecanismos, herramientas y 
materiales que se deberán utilizar para 
completar dichas tareas, por ejemplo, en 
el caso de las personas instructoras en los 
CAF, se deben establecer las máquinas 
de entrenamiento, los equipos de medi-
ciones para determinar la aptitud física y 
evaluación de los componentes físicos de 
los clientes.
•	 Métricas y objetivos de rendimiento: 
Finalmente, una descripción completa 
del trabajo debe incluir métricas y objeti-
vos de desempeño que describan el nivel 
de éxito en el puesto. Los indicadores de 
desempeño son métricas o criterios es-
pecíficos que se utilizan para evaluar la 
eficacia de un empleado en el desempeño 
de sus funciones. Los objetivos son me-
tas o tareas específicas que los empleados 
deben lograr dentro de un período de 
tiempo específico. Esto en el caso de los 

CAF, debe estar debidamente vinculado 
con las funciones del puesto, para deter-
minar el grado de cumplimiento de las 
tareas por parte de los empleados.

ELEMENTOS CLAVE DE UNA 
ESPECIFICACIÓN DEL PUESTO 
DE TRABAJO
Las descripciones de puestos son 

elementos importantes del proceso de 
contratación y gestión de empleados, ya que 
sirven como una descripción detallada de las 
calificaciones, habilidades y características 
requeridas para un puesto específico (Alfaro, 
2012; Alles, 2019; Ayensa, 2022; Chiavenato, 
2009; Da Silva, 2002; Wayne, 2010,). Si bien 
una descripción de trabajo se centra en los 
deberes y responsabilidades de un puesto, 
las especificaciones del trabajo describen 
los criterios detallados que un candidato 
debe cumplir para ser considerado para un 
puesto. Estos criterios son importantes para 
garantizar que se seleccione y equipe a los 
candidatos adecuados para realizar su trabajo 
de manera eficaz. 

•	 Educación y capacitación: para estos 
efectos, la educación se refiere a los pro-
cesos formales de educación (primaria, 
secundaria y universitaria), mientras que 
la capacitación se refiere a la educación 
no formal (educación técnica o cursos de 
formación no conducente a titulación). 
En el caso de los CAF, para una perso-
na que ocupará el puesto de Instructor o 
Instructora la educación requerida puede 
ser Grado Universitario en Educación Fí-
sica o afines. Mientras que la capacitaci-
ón pueden ser cursos que complementen 
el quehacer como instructor o instructo-
ra, por ejemplo, capacitación en Métodos 
avanzados de entrenamiento, Entrena-
miento en intervalos de alta intensidad, 
entre otros.
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•	 Requisitos físicos y condiciones de 
trabajo: Las demandas físicas y las con-
diciones de trabajo a menudo se incluyen 
en las especificaciones del trabajo para 
garantizar que los candidatos sean cons-
cientes de cualquier demanda física o 
factor ambiental relacionado con el tra-
bajo. Estos requisitos son especialmente 
importantes para puestos que implican 
trabajo físico, operación de maquinaria, 
equipos o trabajo en entornos exigentes. 
Por su parte, las condiciones de trabajo 
se refieren al entorno en el que se rea-
liza el trabajo, incluidos factores como 
los niveles de ruido, la temperatura y la 
exposición a materiales peligrosos. Por 
ejemplo, una especificación del puesto de 
instructor o instructora podría incluir en 
los requisitos físicos el manejo de máqui-
nas de contra resistencia, ya que requie-
re hacer demostraciones constantes para 
explicarle a los clientes el adecuado uso y 
postura a la hora de efectuar el ejercicio, 
así como identificar si los entrenamien-
tos serán en un espacio cerrado como lo 
es un gimnasio o bien al aire libre, en el 
que puede haber una mayor exposición a 
la radiación del sol.
•	 Habilidades y actitudes deseadas: Si 
bien estas cualidades pueden no ser ne-
cesariamente obligatorias para el puesto, 
pueden mejorar significativamente las 
probabilidades de éxito de un candidato 
y contribuir positivamente a la cultura de 
la organización. Las habilidades deseadas 
pueden incluir habilidades que son úti-
les, pero no relacionadas con el trabajo, 
como el dominio de un segundo idioma, 
experiencia en el uso de software especí-
fico o habilidades avanzadas para la re-
solución de problemas. La actitud se re-
fiere a las características personales y la 
mentalidad que una organización valora 
y busca en sus empleados. Estos pueden 

incluir una actitud positiva, una sólida 
ética de trabajo, adaptabilidad, trabajo en 
equipo y compromiso con el aprendizaje 
permanente. 

CRITERIOS PARA EVITAR LA 
DISCRIMINACIÓN EN PERFILES 
PROFESIONALES
En el entorno laboral cada vez más diverso 

y globalizado de hoy, las organizaciones de-
ben asumir una posición activa que garantice 
el respeto y la igualdad de condiciones y opor-
tunidades como derecho de todas las perso-
nas, por lo que requiere realizar procesos de 
diseño de perfiles laborales libres de cualquier 
tipo de discriminación y prejuicios, que pueda 
poner en manifiesto la violencia hacia un gru-
po social en específico (Rivera, 2013, Solano, 
2017). Esto porque la discriminación atenta 
contra los derechos de las personas, pero tam-
bién genera una mala imagen corporativa e 
incluso problemas legales y financieros para la 
empresa.

CONCLUSIÓN
Los Centros de Acondicionamiento Físico 

deben hacer un esfuerzo importante por in-
cluir y estructurar dentro de sus organizacio-
nes los procesos de recursos humanos, pero 
específicamente el diseño de perfiles de pues-
tos, ya que estos perfiles son la base del resto 
de los procesos de recursos humanos. Además, 
los perfiles de los puestos bien diseñados son 
herramientas esenciales que aportan claridad, 
estructura y dirección a una organización y 
a los empleados, a la vez que proporcionan 
mayor eficiencia organizacional, mayor satis-
facción de los empleados y promoción de la 
justicia y la igualdad en el lugar de trabajo. Sin 
embargo, para maximizar la eficiencia, es im-
portante que los perfiles laborales se revisen 
y actualicen periódicamente para reflejar los 
cambios en el entorno empresarial, los están-
dares de la industria y los requisitos legales.
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