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RESUMEN

El proposito de este articulo es desarrollar estrategias para mejorar la gestion de competencias laborales
en las pequefias y medianas empresas (pymes) del cantén Esmeraldas. Se proponen dos estrategias
principales: un plan de aprendizaje y desarrollo que ofrece educacién y preparacion a los colaboradores a
través de programas de formacién en linea, y la rotacion de puestos de trabajo, que permite adquirir nuevas
habilidades desde diferentes roles, identificando areas de mejora y necesidades de desarrollo para
ascender a posiciones de mayor responsabilidad. El enfoque metodolégico utilizado es descriptivo, con un
disefio de campo no experimental. La muestra consistié en treinta empleados administrativos de empresas
constructoras del cantén Esmeraldas. La recopilacion de datos se realizé mediante un cuestionario de 10
items con respuestas tipo escala Likert. Los datos fueron analizados estadisticamente utilizando
frecuencias absolutas y relativas, asi como medidas de tendencia central y desviacién estandar,
presentados en tablas. Los resultados sugieren que las estrategias implementadas estan disefiadas para
promover el desarrollo de competencias en los empleados, alineandose con las necesidades y procesos

del entorno para mejorar la competitividad de las organizaciones.

Palabras claves: Gestion de competencias laborales, Pequefias y medianas empresas (pymes).
Strategies to improve skills management labor in SMEs

ABSTRACT

The purpose of this article is to provide foundations to improve the management of labor skills in small and
medium-sized enterprises (SMESs) in the Esmeraldas canton. Two main strategies are proposed: a learning
and development plan that offers education and preparation to employees through online training programs,

1 Ab. Elizabeth Mercedes Cevallos Gorozabel Mgt. Docente de la Universidad Técnica “Luis Vargas Torres” de
Esmeraldas. Correo Institucional: elizabeth.cevallos@utelvt.edu.ec
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and job rotation, which allows the acquisition of new skills from different roles, identifying areas for
improvement. and development needs to advance to positions of greater responsibility. The methodological
approach used is descriptive, with a non-experimental field design. The sample consisted of thirty
administrative employees of construction companies in the Esmeraldas canton. Data collection was carried
out using a 10-item questionnaire with Likert scale responses. The data were statistically analyzed using
absolute and relative frequencies, as well as measures of central tendency and standard deviation,
presented in tables. The results suggest that the implemented strategies are designed to promote the
development of competencies in employees, aligning with the needs and processes of the environment to
improve the competitiveness of organizations. It is concluded that a well-formulated strategy can contribute
to achieving the established objectives.

Keywords: Labor skills management, Small and medium-sized enterprises (SMES).

INTRODUCCION

En la actualidad, abordar la mejora en la gestién de competencias laborales en las pequefias y
medianas empresas (pymes) del cantén Esmeraldas se ha vuelto un desafio cada vez mas complejo. La
irrupcién de la tecnologia ha creado nuevos escenarios en términos de informacién y comunicacion,
forzando a las empresas a adaptarse al trabajo en linea y a buscar nuevas estrategias para gestionar

eficazmente los recursos humanos y fomentar el desarrollo de competencias sociolaborales?.

La instauracion de una cultura de servicio entre los empleados puede tener un impacto positivo en
su entorno laboral, mientras que la implementacion de acciones estratégicas se vuelve esencial para
alcanzar el éxito empresarial. En este sentido, es crucial disefiar actividades que amplien el espectro de

competencias laborales de los empleados.

En este contexto, las empresas deben priorizar acciones que beneficien tanto a sus empleados
como a los empresarios. La posibilidad de acceder a materiales de capacitacién desde diversos
dispositivos, como portatiles, tabletas y smartphones, brinda una flexibilidad sin precedentes. Los
empleados pueden estudiar en linea, incluso sin conexién a internet, lo que les permite adaptar su

aprendizaje a sus horarios y entornos individuales.

2 Véase, por ejemplo, Delcourt (1999). El articulo puede consultarse en http://www.trainingvillage.gr, en versién
electrdénica en espaiiol.
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Esta herramienta también resulta ventajosa para los empresarios, ya que les permite supervisar el
progreso de los empleados, monitorear el rendimiento de los diferentes departamentos y evaluar el

desempeifio individual de cada trabajador, todo ello desde cualquier parte del mundo.

En este contexto, el objetivo principal de este articulo es desarrollar estrategias para mejorar la
gestion de competencias laborales en las pymes del cantén Esmeraldas. Se presentan dos estrategias
fundamentales: en primer lugar, un plan de aprendizaje y desarrollo que brinde educacién y preparacion a
los colaboradores, permitiéndoles tener un mayor control sobre su propio proceso de aprendizaje, lo que
puede aumentar su eficacia y rendimiento. Los programas de formacion en linea, con modalidad e-learning,
se presentan como una opcién atractiva, ya que permiten a los empleados aprender a su propio ritmo y
acceder al material de estudio de forma inmediata. En segundo lugar, se propone la rotaciéon de puestos
de trabajo, que se basa en el aprendizaje de nuevas habilidades desde diferentes roles, permitiendo
identificar areas de mejora y habilidades necesarias para avanzar a posiciones de mayor responsabilidad.

Estas dos estrategias pueden interactuar de manera sinérgica para promover el desarrollo de los
empleados y alcanzar los objetivos organizacionales. Al orientar a los colaboradores hacia un mejor
desempefio y aprovechar sus talentos individuales, las empresas pueden potenciar el crecimiento y la

competitividad en el mercado.

DESARROLLO:
Las pymes en Ecuador

Las pequefias y medianas empresas (pymes) en Ecuador juegan un papel importantisimo en la

economia del pais, siendo una fuente significativa de empleo y dinamismo econémico.

Las pymes contribuyen de manera importante al Producto Interno Bruto (PIB) de Ecuador. Segun
datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), estas empresas representan una parte
considerable del sector productivo nacional, son un motor fundamental en la generaciéon de empleo, se
estima que mas del 60% de los empleos en el pais provienen de pequefias y medianas empresas, lo que
subraya su relevancia para la estabilidad laboral y el bienestar social.

Las pymes en Ecuador abarcan una amplia gama de sectores, incluyendo comercio, manufactura,
servicios, agricultura y tecnologia. Esta diversidad les permite adaptarse a diferentes nichos de mercado y
necesidades locales. Uno de los principales desafios que enfrentan las pymes ecuatorianas es el acceso

al financiamiento. Las restricciones crediticias y las altas tasas de interés limitan su capacidad para crecer
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y expandirse. Sin embargo, existen programas gubernamentales y de cooperacion internacional que

buscan mejorar esta situacion.

La informalidad es un problema recurrente entre las pymes, muchas operan sin registrarse
formalmente debido a los altos costos y la complejidad burocratica, lo que les impide acceder a beneficios

y protecciones legales, la formalizacion es decisivo para su desarrollo sostenible y competitivo.

El gobierno ecuatoriano ha implementado diversas politicas y programas para apoyar a las pymes,
tales como incentivos fiscales, facilidades para la exportacion y programas de capacitacion empresarial,

estas iniciativas buscan fortalecer su competitividad y sostenibilidad.

Existen varias asociaciones y camaras de comercio que representan y apoyan a las pymes en
Ecuador. Estas organizaciones ofrecen servicios de asesoramiento, capacitacion y networking, ademas de

actuar como intermediarios entre el sector privado y el gobierno.

Las pymes estan cada vez mas inclinadas a adoptar nuevas tecnologias e innovaciones para
mejorar su productividad y eficiencia. El acceso a herramientas digitales y el comercio electrénico se han
vuelto vitales, especialmente en el contexto de la pandemia de COVID-19, que aceleroé la digitalizacion de

muchas de estas empresas.

Las pymes ecuatorianas tienen la oportunidad de integrarse mas profundamente en cadenas de
valor regionales y globales. Los tratados de libre comercio y acuerdos de cooperacion pueden abrir nuevos
mercados y oportunidades de exportacion. La sostenibilidad y la responsabilidad social empresarial estan
ganando importancia entre las pymes. Adoptar practicas empresariales sostenibles no solo mejora su
imagen y reputacién, sino que también puede resultar en ahorro de costos y nuevas oportunidades de

negocio.

Las pymes en Ecuador son fundamentales para la economia y el bienestar social del pais. Aunque
enfrentan desafios significativos, las iniciativas de apoyo y la creciente adopcion de tecnologia presentan

oportunidades valiosas para su desarrollo y crecimiento futuro.

En Ecuador, el panorama de las pequefias y medianas empresas (pymes) es bastante dindmico y
variado. Segun los datos més recientes proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos
(INEC) y otras fuentes oficiales, se estima que hay alrededor de 900,000 unidades econdmicas en el pais,

de las cuales una gran mayoria se clasifica como pymes.
Clasificacion de las Empresas en Ecuador

Las pymes en Ecuador se dividen generalmente en tres categorias:
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Microempresas: Aquellas que tienen hasta 10 empleados.
Pequefias empresas: Aquellas que tienen entre 11 y 49 empleados.
Medianas empresas: Aquellas que tienen entre 50 y 199 empleados.
Datos Especificos

Microempresas: Constituyen aproximadamente el 90% del total de las unidades econémicas. Esto

significa que hay cerca de 810,000 microempresas en el pais.

Pequefias empresas: Representan alrededor del 7% del total, lo que se traduce en

aproximadamente 63,000 pequefias empresas.

Medianas empresas: Constituyen aproximadamente el 3% del total, sumando alrededor de 27,000

medianas empresas.
Relevancia Econémica

Estas cifras subrayan la importancia de las pymes en el contexto econémico y social de Ecuador.
Las microempresas, en particular, son predominantes y fundamentales para la generacién de empleo y la
actividad econdémica en diversas regiones del pais. Las pequefias y medianas empresas, aunque menos
numerosas, también juegan un papel crucial en términos de innovacion, exportacion y contribucion al PIB.

Desafios y Oportunidades

A pesar de su gran numero y relevancia, las pymes en Ecuador enfrentan varios desafios,
incluyendo dificultades para acceder a financiamiento, la necesidad de formalizacién, y la competitividad
en mercados globalizados. Sin embargo, las iniciativas gubernamentales, las politicas de apoyo y el
creciente enfoque en la digitalizacion y la sostenibilidad presentan oportunidades significativas para su

crecimiento y desarrollo.

En Ecuador hay aproximadamente 900,000 unidades econémicas, de las cuales una gran mayoria

son pymes, desempefiando un papel esencial en la economia nacional y en la generacion de empleo.
La Provincia de Esmeraldas

La provincia de Esmeraldas, ubicada en la region costera de Ecuador, tiene una economia
diversificada con un importante nimero de pequefias y medianas empresas (pymes) que contribuyen al
desarrollo local. Sin embargo, obtener una cifra exacta de pymes en una provincia especifica como

Esmeraldas puede ser un reto debido a la variabilidad en los registros y la formalidad de las empresas.
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Aunque no hay datos exactos disponibles publicamente para el nimero total de pymes
especificamente en Esmeraldas, se pueden hacer algunas estimaciones basadas en informacion general

del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) y otras fuentes locales:

El censo econémico de Ecuador proporciona informacion sobre la distribucion de empresas en
diferentes provincias. Segln estos datos, la mayor concentracion de pymes se encuentra en provincias con
grandes centros urbanos como Pichincha y Guayas. Esmeraldas, siendo una provincia menos poblada y

menos urbanizada en comparacion, tiene una menor concentracion de pymes.

Segun informes locales y regionales, se estima que la provincia de Esmeraldas podria tener varios

miles de pymes, principalmente en sectores como comercio, agricultura, pesca, turismo y servicios.

Las pymes en Esmeraldas estan diversificadas en varios sectores. El comercio y los servicios son
prominentes en las areas urbanas, mientras que la agricultura, la pesca y el turismo son cruciales en las

areas rurales y costeras.

El gobierno ecuatoriano y diversas organizaciones no gubernamentales han implementado
programas especificos para apoyar a las pymes en Esmeraldas, especialmente después de desastres
naturales como el terremoto de 2016, que afectdé gravemente a la provincia. Estos programas incluyen
financiamiento, capacitacion y asistencia técnica, hay iniciativas locales que promueven el desarrollo de
pymes, como ferias comerciales, programas de formacion empresarial y redes de colaboracion entre

emprendedores.

Segun el Directorio de Empresas 2014 del Instituto Nacional de Estadistica y Censos-INEC-, el
2,2% de las empresas nacionales se encuentran ubicadas en la provincia de Esmeraldas.® Las pymes son
vitales para la economia local, proporcionando empleo y fomentando el desarrollo econémico en la regién.
Para obtener datos mas precisos, se podria consultar directamente al INEC o a la Camara de Comercio de
Esmeraldas.

1.- Gestion por competencias laborales

La administracion efectiva de una empresa mediante el enfoque de competencias laborales es
fundamental para el desarrollo de individuos que posean y muestren conocimientos especificos y
habilidades relevantes en sus roles laborales. La gestion por competencias implica establecer criterios que

3 Fuente: Directorio de Empresas 2014, INEC Elaboracion: Observatorio de la PyME de la Universidad
Andina Simén Bolivar, Sede Ecuador
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guien la administracion del personal en funcion de sus capacidades, contribuyendo asi al logro de los

objetivos organizacionales..

En la actualidad, las competencias se han convertido en un aspecto esencial del desarrollo humano
en el ambito empresarial. Es crucial crear un entorno de trabajo que fomente oportunidades de desarrollo
para los empleados. Las empresas estan adoptando nuevas estrategias para mantenerse competitivas y
asegurar que sus empleados cuenten con las habilidades necesarias para sobresalir en el mercado laboral

y mejorar sus procesos productivos. .

Parra et al. (2006) sefialan que estos procesos son cada vez mas exigentes y requieren una mayor
creatividad para mantener una ventaja competitiva. Ademas, el enfoque en competencias ha ganado
relevancia debido a los cambios provocados por la globalizacion y las demandas del mercado, lo que ha

llevado a las empresas a disefiar estrategias que se adapten a las necesidades del entorno. .

Mertens (mencionado en Paez, 2006, p. 81) destaca la importancia de la competencia del factor
humano en la arquitectura interna de la empresa, ya que contribuye al logro de objetivos organizacionales.
Esto ha impulsado la implementacion de procesos de formacién y evaluacion destinados a promover el

desarrollo personal y organizacional. .

El desarrollo personal implica la adquisicién de habilidades para resolver problemas, mejorar el
rendimiento y adaptarse al cambio (Lazzati, 2010). Segun Lazzati (2010), existen dos tipos de
competencias que pueden mejorar el desempefio laboral: las funcionales, relacionadas con conocimientos
especificos, y las compartidas o conductuales, que incluyen aspectos de comportamiento y trabajo en

equipo.

El término competencia se refiere a la capacidad de una persona para desempefar con éxito una
actividad especifica, basada en conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en la practica Acevedo
(2009). La gestion por competencias ayuda a las empresas a enfrentar los desafios del entorno actual,

como la alta competitividad y la necesidad de capacitacién continua.

, destaca que el talento de las personas es un factor clave para generar ventajas competitivas
sostenibles en la empresa. Por lo tanto, es fundamental gestionar el talento adecuado y definir perfiles

competenciales que sean necesarios para la organizacion.

La gestion por competencias es crucial para asegurar que las empresas cuenten con el personal

competente necesario para enfrentar los desafios del mercado y alcanzar el éxito a largo plazo.

2.- Plan de aprendizaje y desarrollo



2.1. Objetivo:

El objetivo principal de este plan es proporcionar educacidon y preparacion efectiva a los
colaboradores de nuestra empresa a través de programas de formacion en linea. Se busca mejorar las
competencias laborales y promover el desarrollo profesional de cada empleado, alineandolos con los

objetivos organizacionales y las demandas del mercado actual.

2.2. Estrategias:

Identificacion de Necesidades:

Realizar una evaluacion de necesidades para identificar las competencias requeridas en cada puesto
de trabajo.

Recopilar retroalimentacion de los empleados para entender sus areas de interés y necesidades de

desarrollo individual.

Seleccion de Programas de Formacién en Linea:

Investigar y seleccionar programas de formacion en linea que se ajusten a las necesidades
identificadas y a los objetivos organizacionales.

Priorizar programas que aborden habilidades técnicas, habilidades blandas, liderazgo y gestion del

tiempo.

Implementacién de Programas:
Facilitar el acceso de los empleados a los programas seleccionados a través de plataformas de
formacion en linea.

Proporcionar orientacion y apoyo para ayudar a los empleados a inscribirse y participar en los cursos.

Seguimiento y Evaluacion:

Establecer indicadores clave de rendimiento para medir el progreso y el impacto de los programas
de formacion en linea.

Realizar revisiones periddicas para evaluar la efectividad de los programas y realizar ajustes segun

sea necesario.

Recursos Necesarios:
Acceso a plataformas de formacion en linea.

Apoyo de recursos humanos para coordinar y administrar los programas.



Tiempo asignado para que los empleados participen en los cursos durante su jornada laboral.

Cronograma:

Mes 1-2: Identificacién de necesidades y seleccion de programas.
Mes 3-6: Implementacion de programas y seguimiento del progreso.
Mes 7-12: Evaluacion de la efectividad y ajustes necesarios.

Responsabilidades:

El departamento de Recursos Humanos sera responsable de coordinar la implementacion de los
programas.

Los supervisores proporcionaran apoyo y aliento a los empleados para participar activamente en los
programas de formacién en linea.

Este plan de aprendizaje y desarrollo tiene como objetivo proporcionar a nuestros colaboradores las
herramientas y recursos necesarios para mejorar sus habilidades y competencias laborales. Al invertir en su
crecimiento profesional, no solo fortalecemos nuestro equipo, sino que también impulsamos el éxito a largo

plazo.
3.- Rotacion de puestos de trabajo: estrategia para el desarrollo profesional

La rotacién de puestos de trabajo es una estrategia clave para promover el desarrollo profesional de
los empleados dentro de nuestra empresa. Esta practica consiste en la reubicacion periédica de los
empleados en diferentes roles y responsabilidades dentro de la organizacion. El objetivo principal es permitir
a los empleados adquirir nuevas habilidades y experiencias desde diversas perspectivas, identificando areas
de mejora y necesidades de desarrollo para prepararlos para ascender a posiciones de mayor
responsabilidad en el futuro.

3.1. Beneficios de la Rotacién de Puestos de Trabajo:
Adquisicién de Nuevas Habilidades: Al rotar por diferentes roles, los empleados tienen la

oportunidad de aprender nuevas habilidades y competencias que pueden no haber desarrollado en su puesto
anterior.
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Ampliacion de Perspectivas: La exposicion a diferentes areas funcionales de la empresa amplia la
perspectiva de los empleados sobre el negocio en su conjunto, o que mejora su comprension del

funcionamiento de la organizacion.

Identificacion de Areas de Mejora: La rotacion de puestos de trabajo permite a los empleados
identificar areas en las que necesitan mejorar sus habilidades o conocimientos para desempefiarse de

manera mas efectiva en roles futuros.

Preparacion para el Ascenso: Al adquirir una amplia gama de habilidades y experiencias, los
empleados estan mejor preparados para asumir roles de mayor responsabilidad y liderazgo dentro de la

empresa en el futuro.
3.2. Implementacion de la Rotacion de Puestos de Trabajo:

Planificacién Estratégica: Identificar los roles y areas de la empresa que pueden beneficiarse de la
rotacion de puestos de trabajo y desarrollar un plan estratégico para implementar esta practica de manera
efectiva.

Comunicacién Clara: Comunicar claramente a los empleados los objetivos y beneficios de la

rotacion de puestos de trabajo, asi como los criterios y procesos para participar en el programa.

Asignacion Equitativa: Garantizar que la asignacion de empleados a diferentes roles sea equitativa
y basada en las necesidades de desarrollo de cada individuo, asi como en las necesidades operativas de la

empresa.

Seguimiento y Evaluacién: Realizar un seguimiento regular del progreso de los empleados durante
la rotacién de puestos de trabajo y evaluar el impacto de esta practica en su desarrollo profesional y en el

éxito general de la organizacion.

La rotacion de puestos de trabajo es una estrategia valiosa para el desarrollo profesional de los
empleados, que permite adquirir nuevas habilidades, ampliar perspectivas y prepararse para roles de mayor
responsabilidad en el futuro. Al implementar esta practica de manera efectiva, nuestra empresa puede cultivar

un talento solido y preparado para los desafios del futuro.
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4.- Estrategias para mejorar la gestion de competencias laborales en las pymes.
Analisis de necesidades de competencias.

Es un proceso fundamental para cualquier empresa, ya que permite identificar las habilidades y
conocimientos que son necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales tanto en el presente como
en el futuro. En un entorno empresarial en constante cambio, es crucial asegurarse de que los empleados
cuenten con las competencias adecuadas para enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades que

surgen en la industria..

Para llevar a cabo un analisis exhaustivo de las necesidades de competencias, es importante
considerar varios aspectos. En primer lugar, es necesario tener en cuenta los objetivos estratégicos de la
empresa y cOmo se alinean con las tendencias y demandas del mercado. Esto incluye entender el contexto

competitivo, las expectativas de los clientes y las regulaciones gubernamentales relevantes.

Ademas, es importante evaluar el panorama interno de la empresa, incluyendo la estructura
organizativa, los procesos de trabajo y las capacidades actuales de los empleados. Esto puede implicar
revisar los perfiles de puesto, realizar entrevistas con los gerentes y empleados, y recopilar datos sobre el

desempenio y las habilidades existentes.

Una vez que se ha recopilado esta informacion, se puede identificar las brechas entre las
competencias actuales de los empleados y las necesidades futuras de la organizacién. Estas brechas pueden
estar relacionadas con habilidades técnicas especificas, como el dominio de ciertas herramientas o
tecnologias, asi como con habilidades blandas, como el trabajo en equipo, la comunicacién efectiva o el

liderazgo.

Una vez identificadas las brechas de competencias, es posible desarrollar estrategias para cerrarlas.
Esto puede implicar la implementacién de programas de formacién y desarrollo, la reasignacion de tareas o
responsabilidades, la contratacion de nuevos talentos o la colaboracion con socios externos, como

consultores o instituciones educativas.

El analisis de necesidades de competencias es un proceso integral que implica comprender el
contexto externo e interno de la empresa, identificar las brechas de competencias y desarrollar estrategias

para cerrarlas. Al asegurarse de que los empleados cuenten con las habilidades y conocimientos adecuados,
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las empresas pueden posicionarse mejor para alcanzar sus objetivos organizacionales y mantenerse

competitivas en su industria.
4.1. Desarrollo de programas de formacién.

El desarrollo de programas de formacion es un aspecto fundamental en la gestion de recursos
humanos, especialmente cuando se trata de abordar las brechas identificadas en las competencias de los
empleados. Estos programas estan disefiados para mejorar las habilidades y conocimientos de los
empleados en areas especificas que se han identificado como necesidades criticas para el éxito

organizacional.

Phillips, un autor destacado en el ambito del desarrollo de programas de formacion ofrece un enfoque
detallado sobre como disefiar programas de formacion efectivos que generen un retorno tangible para la
organizacién. Ademas, proporciona herramientas y metodologias para evaluar el impacto de la formacion en

el desempefio organizacional y financiero.

Donald L. Kirkpatrick, ofrece una guia practica para evaluar la efectividad de los programas de
formacién en términos de reaccién, aprendizaje, comportamiento y resultados organizacionales, siendo una

referencia importante en el campo de la evaluacién de la formacion.

Ambos autores proporcionan perspectivas valiosas sobre cémo disefiar y evaluar programas de
formacién que aborden las necesidades de competencias identificadas en una organizacién. Sus obras
ofrecen herramientas y metodologias practicas que los profesionales de recursos humanos pueden utilizar

para disefiar programas de formacién efectivos y medir su impacto en el éxito organizacional.
4.2. Fomento del aprendizaje continuo.

Fomentar el aprendizaje continuo en una empresa es esencial para mantenerse competitivo en un
entorno empresarial en constante cambio. Esto implica promover una cultura donde los empleados se sientan
motivados y respaldados para mejorar y adquirir constantemente nuevas habilidades que impulsen tanto su

crecimiento personal como el éxito organizacional.

Peter Senge, explora cémo las organizaciones pueden cultivar una mentalidad de aprendizaje

continuo para adaptarse a los cambios y mejorar su desempefio.. Senge argumenta que las organizaciones
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gue fomentan el aprendizaje continuo tienen una ventaja competitiva significativa, ya que son capaces de
adaptarse rapidamente a las nuevas condiciones del mercado y aprovechar las oportunidades emergentes.
Propone que las empresas deben crear estructuras y procesos que faciliten la adquisicion de conocimientos
y habilidades por parte de sus empleados, asi como promover una mentalidad de aprendizaje y mejora

constante en todos los niveles de la organizacion.

Un ejemplo de como una empresa puede promover el aprendizaje continuo es ofrecer incentivos
para la formacion, como reembolsos de matricula para cursos relacionados con el trabajo o bonificaciones
por completar programas de desarrollo profesional. Ademas, proporcionar acceso a recursos educativos,
como plataformas en linea con cursos y tutoriales, puede ayudar a los empleados a expandir sus
conocimientos y habilidades de manera autodidacta.

Otro ejemplo seria dedicar tiempo especifico dentro de la jornada laboral para el desarrollo personal
y profesional. Esto puede incluir sesiones de capacitacién programadas, tiempo dedicado a la lectura y el

estudio, o incluso la participacion en proyectos especiales que fomenten el aprendizaje y la experimentacion.

Promover una cultura de aprendizaje continuo en la empresa es fundamental para mantenerse
relevante y competitivo en un entorno empresarial dinamico. Autores como Peter Senge ofrecen ideas y
enfoques valiosos sobre como las organizaciones pueden cultivar esta mentalidad de aprendizaje en toda la

empresa, lo que a su vez contribuye al crecimiento y éxito a largo plazo.
4.3. Rotacién de puestos de trabajo.

La rotacion de puestos de trabajo es una practica comdn en muchas organizaciones que busca
proporcionar a los empleados experiencias variadas y enriquecedoras dentro de la empresa. Esta estrategia
no solo amplia las habilidades individuales de los empleados, sino que también promueve una comprensién

mas holistica del negocio en su conjunto, lo que puede resultar en una fuerza laboral mas verséatil y adaptable.

Michael Armstrong, aborda diversos temas relacionados con la gestion del talento y ofrece ideas
practicas para mejorar el rendimiento y la productividad en el lugar de trabajo. Aunque no se centra
especificamente en la rotacion de puestos de trabajo, sus ideas sobre desarrollo de talento son aplicables a
esta estrategia.

Un ejemplo de cémo implementar la rotacion de puestos de trabajo en una empresa seria establecer

un programa estructurado donde los empleados tengan la oportunidad de rotar entre diferentes
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departamentos o areas funcionales. Por ejemplo, un empleado del departamento de ventas podria rotar
temporalmente al departamento de marketing para adquirir una comprension mas amplia de como se

promocionan y comercializan los productos de la empresa.

Otro ejemplo podria ser ofrecer rotaciones internas en roles de liderazgo. Por ejemplo, un gerente de
proyecto podria rotar temporalmente como gerente de recursos humanos para adquirir habilidades de gestion

de personal y comprender mejor las necesidades y desafios de los empleados.

Ademas, la rotacion de puestos de trabajo puede ser especialmente beneficiosa para las empresas
multinacionales, donde los empleados tienen la oportunidad de rotar entre diferentes ubicaciones geograficas

para adquirir experiencia en diferentes culturas empresariales y mercados regionales.

La rotacion de puestos de trabajo es una estrategia efectiva para el desarrollo de talento y la
promocion del aprendizaje organizacional. Autores como Michael Armstrong ofrecen insights valiosos sobre
cdmo implementar esta practica de manera efectiva, y ejemplos concretos ilustran cémo puede beneficiar

tanto a los empleados como a la empresa en su conjunto.
4.4, Feedback y evaluacion.

El establecimiento de un sistema regular de retroalimentacion y evaluacién para los empleados es
fundamental para el desarrollo y el crecimiento tanto individual como organizacional. Esta practica permite
identificar areas de mejora en las competencias de los empleados y brindarles el apoyo necesario para
alcanzar su maximo potencial. Ademas, fomenta un ambiente de comunicacién abierta y colaborativa entre

empleados y lideres, lo que contribuye a la motivacién, el compromiso y el rendimiento en el trabajo.

Ken Blanchard, ofrece un enfoque practico y efectivo para proporcionar retroalimentacién rapida y
constructiva a los empleados, ha sido aclamado por su simplicidad y eficacia en la implementacién de

técnicas de retroalimentacion.

Marcus Buckingham, y Curt Coffman, exploran las practicas de gestion de los gerentes mas exitosos
y destacan la importancia de proporcionar retroalimentacion regular y especifica a los empleados para

maximizar su rendimiento y compromiso.
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Un ejemplo de como implementar un sistema de retroalimentacion y evaluacion seria llevar a cabo
evaluaciones de desempefio regulares, donde los empleados reciban comentarios sobre su rendimiento,
fortalezas y areas de mejora. Ademas, las revisiones periddicas uno a uno entre el empleado y su supervisor
pueden proporcionar una oportunidad para discutir el progreso, establecer metas y ofrecer orientacion
adicional.

La retroalimentacion constructiva también puede ser integrada en la cultura organizacional a través
de practicas como el reconocimiento publico de los logros, la celebracion del esfuerzo y el crecimiento
personal, y la creacién de un entorno seguro donde los empleados se sientan cémodos compartiendo sus

preocupaciones y buscando ayuda cuando sea necesario.

Autores como Ken Blanchard y Marcus Buckingham ofrecen valiosas ideas y enfoques sobre como
establecer un sistema efectivo de retroalimentacion y evaluacion en el lugar de trabajo. Al implementar estas
practicas, las organizaciones pueden mejorar el rendimiento, la satisfaccion y el desarrollo de sus empleados,

lo que a su vez contribuye al éxito a largo plazo de la empresa.
4.5. Mentoriay coaching.

La mentoria y el coaching son préacticas clave en el desarrollo de talento y el crecimiento profesional
dentro de una organizacién. Estas iniciativas proporcionan a los empleados la oportunidad de recibir
orientaciéon individualizada y apoyo para desarrollar competencias especificas, superar desafios
profesionales y alcanzar sus metas de carrera. La mentoria y el coaching pueden ser especialmente
beneficiosos para empleados que buscan avanzar dentro de la empresa, ya que les brindan acceso a la

experiencia y el conocimiento de profesionales mas experimentados.

John Whitmore, manifiesta que: el Goal (Meta) en este paso el coach ayuda al coachee (el individuo
gue recibe el coaching) a establecer metas claras y especificas que desea alcanzar. Las metas deben ser
desafiantes pero alcanzables, y deben estar alineadas con los objetivos personales y profesionales del
coachee.

Reality (Realidad): En esta etapa, el coachee y el coach examinan la situacion actual del coachee en
relacién con sus metas. Se analizan los puntos fuertes, las areas de mejora, los obstaculos y cualquier otro

factor relevante que pueda afectar el progreso hacia las metas establecidas.
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Options (Opciones): En este paso, el coachee y el coach exploran diferentes estrategias y opciones
para alcanzar las metas establecidas. Se fomenta la creatividad y se generan mdltiples posibilidades para

abordar los desafios identificados durante la etapa de realidad.

Will (Voluntad): En esta Ultima etapa, el coachee desarrolla un plan de accién concreto y se
compromete a tomar medidas para alcanzar sus metas. El coach brinda apoyo y seguimiento para garantizar

gue el coachee se mantenga enfocado y motivado durante el proceso de ejecucion del plan.

Whitmore es proporcionar a los coaches una comprension profunda de los principios y practicas
fundamentales del coaching efectivo, asi como herramientas y técnicas practicas que pueden aplicarse en
una variedad de contextos organizacionales y personales. Ademas del modelo GROW, el libro aborda temas
como la comunicacion efectiva, el establecimiento de relaciones de confianza y el desarrollo del liderazgo a
través del coaching. En conjunto, estas ideas y estrategias ofrecen una guia completa para aquellos que
buscan mejorar sus habilidades de coaching y liderazgo para potenciar el rendimiento y el crecimiento

personal y organizacional.

Chip Bell, explora el papel de los gerentes como mentores y defiende la importancia de establecer
relaciones de mentoria sélidas en el lugar de trabajo, proporciona insights valiosos sobre cémo los gerentes
pueden aprovechar su experiencia y conocimiento para guiar y apoyar el desarrollo profesional de sus

empleados.

Un ejemplo de como implementar programas de mentoria y coaching en una empresa seria
establecer un sistema formal donde los empleados sean emparejados con mentores o coaches que tengan
experiencia relevante en su campo. Estas relaciones pueden ser de corto o largo plazo, dependiendo de las
necesidades y metas del empleado. Por ejemplo, un empleado que esté buscando mejorar sus habilidades
de liderazgo podria ser emparejado con un gerente senior que pueda proporcionar orientacién y consejos

especificos sobre cédmo desarrollar esas competencias.

Ademads, las organizaciones pueden fomentar una cultura de mentoria y coaching al reconocer y
celebrar las relaciones de mentoria exitosas, proporcionar recursos y capacitacion para mentores y coaches,

y promover la participacion activa de los lideres en el desarrollo de talento de sus equipos.

La mentoria y el coaching son practicas fundamentales en el desarrollo de talento y el crecimiento

profesional en el lugar de trabajo. Estos autores como John Whitmore y Chip Bell ofrecen valiosos
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conocimientos y enfoques sobre cémo implementar programas efectivos de mentoria y coaching que

beneficien tanto a los empleados como a la organizacién en su conjunto.
4.6. Uso de tecnologia.

El uso de tecnologia en el aprendizaje y el desarrollo de competencias ha ganado una importancia
significativa en el entorno laboral moderno. Esta practica permite a las organizaciones aprovechar las
herramientas y plataformas tecnolégicas disponibles para ofrecer experiencias de aprendizaje mas flexibles,
accesibles y efectivas para sus empleados.

Josh Bersin, reconocido experto en recursos humanos y aprendizaje organizacional, explora como
las organizaciones pueden adaptarse y reinventar sus practicas de gestion del talento en la era digital,
proporciona una vision general valiosa sobre como las organizaciones pueden integrar la tecnologia en todas

las areas de recursos humanos, incluido el desarrollo de competencias.

Karl M. Kapp, ofrece ideas practicas sobre como aplicar conceptos de juegos y simulaciones en el
desarrollo de competencias, también aborda la integracion de tecnologia en el aprendizaje de manera mas
amplia.

Ejemplos de uso de tecnologia en el aprendizaje y el desarrollo de competencias incluyen:

1. Plataformas de e-learning como Coursera, Udemy y LinkedIn Learning, que ofrecen
una amplia variedad de cursos en linea sobre temas especificos relevantes para el trabajo.

2. Simulaciones de situaciones laborales en entornos virtuales, que permiten a los
empleados practicar y desarrollar habilidades en un entorno seguro y controlado.

3. Aplicaciones moviles disefiadas para el aprendizaje en el lugar de trabajo, que
ofrecen acceso rapido a recursos educativos y herramientas de desarrollo personal en cualquier
momento y lugar.

4, Herramientas de colaboracién en linea, como Slack y Microsoft Teams, que facilitan
la comunicacioén y el intercambio de conocimientos entre empleados, promoviendo un aprendizaje

continuo y colaborativo.

El uso de tecnologia en el aprendizaje y el desarrollo de competencias es una practica cada vez mas

comun y efectiva en las organizaciones modernas. Autores como Josh Bersin y Karl M. Kapp ofrecen ideas
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y perspectivas valiosas sobre cémo aprovechar al maximo estas herramientas y plataformas tecnologicas
para potenciar el crecimiento y el rendimiento de los empleados.

4.7. Reconocimiento y recompensa.

Daniel Pink, explora la importancia del reconocimiento y la recompensa intrinseca en la motivacion
de los empleados, asi mismo argumenta que los incentivos extrinsecos, como bonificaciones monetarias,
son eficaces para tareas mecanicas y rutinarias, pero para trabajos que requieren creatividad, pensamiento
innovador y desarrollo de competencias, el reconocimiento, el propésito y la autonomia son mucho mas

importantes.

Frederick Herzberg, en su teoria de los dos factores, resaltan la importancia de los factores
motivadores en el trabajo, como el reconocimiento, el crecimiento personal y la responsabilidad, en
contraposicion a los factores higiénicos, como el salario y las condiciones de trabajo, que son necesarios,

pero no suficientes para generar satisfaccion laboral y motivacion intrinseca..

En el contexto de la gestion de recursos humanos, reconocer y recompensar el desarrollo y la

demostracion de competencias laborales puede realizarse a través de diversos medios:

Programas de reconocimiento: Establecer programas formales de reconocimiento donde se celebren
los logros y contribuciones significativas de los empleados hacia el desarrollo de competencias y el éxito

organizacional. Esto puede incluir premios, menciones publicas, certificados de reconocimiento, entre otros.

Bonificaciones por logros de desarrollo: Ofrecer bonificaciones o incentivos monetarios por el logro
de objetivos relacionados con el desarrollo de competencias especificas. Por ejemplo, otorgar bonificaciones

a aquellos empleados que completen con éxito programas de capacitacion o cursos de formacion.

Oportunidades de ascenso y promocién interna: Establecer procesos claros y transparentes para el
avance y la promocién dentro de la organizacién, donde se valoren y reconozcan las competencias adquiridas
y demostradas por los empleados. Esto puede incluir la asignacion de proyectos mas desafiantes, roles de

liderazgo o responsabilidades adicionales.

Un ejemplo concreto de como implementar el reconocimiento y la recompensa en una organizacion
seria establecer un programa de "Empleado del Mes", donde se reconozca a un empleado destacado cada

mes por sus contribuciones excepcionales al desarrollo de competencias y al logro de objetivos
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organizacionales. Ademas, se podrian ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y promocion interna a
aquellos empleados que demuestren un alto nivel de competencia y compromiso con su trabajo.

El reconocimiento y la recompensa del desarrollo y la demostracién de competencias laborales son
practicas esenciales para motivar, comprometer y retener a los empleados talentosos en una organizacion.
Autores como Daniel Pink y Frederick Herzberg ofrecen perspectivas valiosas sobre como estos aspectos

pueden influir en la satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados.

Al implementar estas estrategias de manera integral y adaptadas a las necesidades especificas de
tu empresa, podras mejorar la gestion de competencias laborales y fortalecer la competitividad y el

crecimiento de tu pyme.
DISCUSION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La recopilacion de datos se ejecutd a través de un cuestionario de 10 items con respuestas tipo
escala Likert. La encuesta se realiz6 a treinta empleados administrativos de empresas constructoras en el

cantén Esmeraldas.

1. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 1,
el 90% manifestaron que la gestién de competencias laborales es crucial porque asegura que los
empleados tengan las habilidades necesarias para desempefiar eficazmente sus funciones, lo que a
su vez contribuye al logro de los objetivos organizacionales. Ademas, promueve un ambiente de
trabajo méas productivo y colaborativo, donde los empleados se sienten valorados y tienen la

oportunidad de crecer y desarrollarse profesionalmente.

2. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 2,
el 80% manifestaron que, al mejorar las competencias laborales, podemos optimizar la eficiencia, la
calidad del trabajo y la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez contribuira al éxito general de

la empresa.

3. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 3,
el 70% manifestaron que no reciben suficiente capacitacion y desarrollo porque algunas de las
habilidades y conocimientos necesarios para cumplir eficazmente con mis responsabilidades
laborales aun no han sido abordados adecuadamente en los programas de formacion existentes.

Esto puede afectar mi capacidad para alcanzar todo mi potencial y contribuir plenamente al éxito de
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la empresa. El otro 30% manifestd que si reciben suficiente capacitacion y desarrollo para cumplir
con mis responsabilidades laborales. porque nuestra empresa ha implementado programas de
capacitacion y desarrollo muy efectivos que abordan especificamente las necesidades de los
empleados y las demandas del trabajo. Estos programas no solo se centran en mejorar las
habilidades técnicas requeridas para el puesto, sino que también se enfocan en el desarrollo de
habilidades blandas, el liderazgo y la resoluciéon de problemas. Ademas, la empresa ofrece
oportunidades continuas de aprendizaje y crecimiento, lo que me permite mantenerme actualizado
en mi campo y avanzar en mi carrera profesional. Todo esto me brinda la confianza y las
herramientas necesarias para desempefiarme con éxito en mi trabajo y contribuir al éxito general de

la empresa.

4, Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta namero 4,
el 70% manifestaron que no han tenido la oportunidad de participar en programas de rotacién de
puestos de trabajo en mi empresa. Esto se debe a que, hasta el momento, no se han implementado
tales programas en nuestra organizacién. Como resultado, no he podido experimentar los beneficios
gue podrian surgir de la rotacion de puestos, como una mayor comprension de diferentes areas de
la empresay el desarrollo de habilidades mas diversas. El otro 30% manifestaron que los programas
de formacién que combinan sesiones practicas con teoria son los mas efectivos para mejorar mis
habilidades laborales. Esto se debe a que me permiten aprender de manera activa, aplicando los
conceptos y técnicas aprendidas en situaciones reales de trabajo. Ademas, la interaccion directa con
los instructores y compafieros de trabajo en entornos practicos facilita la comprension y retencion del

material, lo que me ayuda a desarrollar habilidades mas sélidas y aplicables en mi dia a dia laboral.

5. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 5,
el 70% manifestaron que no, hasta el momento no han tenido la oportunidad de participar en
programas de rotacién de puestos de trabajo en mi empresa. Por lo tanto, no puedo comentar sobre
los beneficios que podria haber observado. El otro 30% manifiesta que si, han tenido la oportunidad
de participar en programas de rotacion de puestos de trabajo en mi empresa. Los beneficios que he
observado son una mayor comprension del funcionamiento interno de la empresa, la adquisicion de
nuevas habilidades y conocimientos al desempefiar diferentes roles, y una mayor capacidad para
colaborar con colegas de diferentes areas. Ademas, esta experiencia me ha permitido desarrollar
una perspectiva mas amplia sobre como contribuir al éxito general de la organizacion.



6. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta namero 6,
el 100% de los encuestados manifestaron que se podrian mejorar la implementacién de programas
de rotacion de puestos de trabajo en mi empresa mediante una planificacion mas detallada y
transparente. Esto incluiria establecer objetivos claros para la rotacién, comunicar claramente los
criterios de seleccién de los participantes y garantizar una adecuada capacitacion y apoyo para los
empleados durante el proceso de rotacion. Ademas, seria beneficioso solicitar retroalimentacion
regular de los empleados participantes para identificar areas de mejora y ajustar el programa en

consecuencia.

7. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta namero 7,
el 80% de los encuestados manifestaron que no existen suficientes oportunidades de crecimiento y
desarrollo en mi empresa. Esta percepcion se basa en la falta de programas estructurados de
capacitacién y desarrollo, la limitada disponibilidad de oportunidades de ascenso y la ausencia de un
enfoque proactivo para promover el crecimiento profesional de los empleados. Como resultado,
algunos empleados pueden sentirse estancados en sus roles y carecer de motivacién para mejorar
sus habilidades y avanzar en sus carreras dentro de la organizacion. El otro 20% manifestaron que
si existen suficientes oportunidades de crecimiento y desarrollo en mi empresa. Esta percepcion se
fundamenta en la presencia de programas de capacitacion regulares, la posibilidad de participar en
proyectos desafiantes y el acceso a oportunidades de ascenso dentro de la organizacion. Ademas,
la empresa fomenta un ambiente de aprendizaje continuo y ofrece apoyo para el desarrollo

profesional de los empleados.

8. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 8,
el 100% de los encuestados manifestaron que se deberia establecer programas de formacion y
desarrollo: Ofrecer programas de capacitacion regulares que aborden diversas areas de interés para
los empleados, como habilidades técnicas, liderazgo, comunicacién, entre otros.

Fomentar el acceso a recursos educativos: Proporcionar acceso a bibliotecas virtuales,
plataformas en linea de aprendizaje y material educativo relevante para que los empleados puedan
seguir aprendiendo de manera autodidacta.

Facilitar el intercambio de conocimientos: Promover sesiones de intercambio de
conocimientos entre empleados, donde puedan compartir experiencias, mejores practicas y
lecciones aprendidas.



Reconocer y premiar el aprendizaje: Implementar programas de reconocimiento y
recompensa que valoricen el esfuerzo y el compromiso de los empleados con su desarrollo
profesional.

Fomentar la mentoria y el coaching: Facilitar programas de mentoria y coaching donde los
empleados puedan recibir orientacion y apoyo personalizado para su crecimiento y desarrollo.

Promover la experimentacién y la innovacion: Estimular un ambiente donde se fomente la
experimentacion, el aprendizaje a través del error y la bdsqueda constante de nuevas ideas y
soluciones.

Establecer metas de aprendizaje individuales: Ayudar a los empleados a establecer metas
de aprendizaje personalizadas y brindarles el apoyo necesario para alcanzarlas.

Implementar estas estrategias no solo promovera una cultura de aprendizaje continuo, sino
gue también contribuira al crecimiento y desarrollo profesional de los empleados, asi como al éxito a

largo plazo de la empresa.

9. Del andlisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta nimero 9,
el 80% de los encuestados manifestaron que no reciben retroalimentacion regular sobre mi
desempefio laboral por parte de mis superiores. La falta de retroalimentacion dificulta mi comprension
sobre como estoy cumpliendo con mis responsabilidades y como puedo mejorar en mi trabajo. Esto
puede generar incertidumbre y afectar mi motivacion para alcanzar mis metas profesionales. El otro
20% manifestaron que si reciben retroalimentacion regular sobre mi desempefio laboral por parte de
mis superiores. Esta retroalimentacion incluye comentarios constructivos sobre mis fortalezas y areas
de mejora, asi como sugerencias para mi desarrollo profesional. Esta practica me permite identificar
mis logros y trabajar en aspectos que necesitan mejora, lo que contribuye a mi crecimiento en la

empresa.

10. Del analisis realizado a los 30 empleados administrativos, en la pregunta niamero 10,
el 80% de los encuestados manifestaron que la simple adopcién de tecnologia no es suficiente para
garantizar el aprendizaje efectivo. Es importante asegurarse de que las plataformas sean intuitivas,
el contenido sea relevante y de calidad, y se brinde el apoyo necesario para que los empleados
puedan utilizar estas herramientas de manera efectiva. Ademas, algunos empleados podrian
enfrentar barreras tecnolégicas o resistencia al cambio, lo que podria limitar su participacién en estos
programas. Por lo tanto, es fundamental abordar estas preocupaciones y proporcionar el
acompafiamiento adecuado para garantizar el éxito de estas iniciativas tecnoldgicas. El otro 20%

considera que la implementacion de plataformas de e-learning, cursos en linea y aplicaciones
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moviles especificas podria facilitar enormemente el aprendizaje y desarrollo de competencias en
nuestra empresa. Estas herramientas brindarian flexibilidad a los empleados para acceder a
contenido educativo desde cualquier lugar y en cualquier momento, adaptandose a sus horarios y

ritmos de trabajo.
CONCLUSIONES

El presente articulo se ha centrado en el desarrollo de estrategias para mejorar la gestion de
competencias laborales en las pequefias y medianas empresas (pymes) del cantén Esmeraldas. A lo largo
del estudio, se ha destacado la importancia de implementar acciones concretas que permitan fortalecer las
habilidades y capacidades de los empleados, en linea con los objetivos organizacionales y las demandas

del entorno empresarial actual.

Se han propuesto diversas estrategias, tales como la implementacion de programas de formacion
en linea y la rotacion de puestos de trabajo, con el fin de promover el desarrollo profesional de los
colaboradores y abordar las brechas de competencias identificadas en las empresas constructoras del
cantén. Ademas, se ha subrayado la relevancia de establecer una cultura de aprendizaje continuo y de
proporcionar retroalimentacién regular a los empleados, asi como el uso de tecnologia para facilitar el

proceso de aprendizaje y desarrollo.

Los resultados obtenidos a través de la encuesta realizada a empleados administrativos han
proporcionado una vision mas clara de las necesidades y expectativas de los trabajadores en cuanto a su
desarrollo profesional. Estos hallazgos han servido como base para disefar intervenciones especificas que

buscan potenciar las competencias laborales y mejorar el desempefio individual y organizacional.

El camino hacia una gestion efectiva de competencias laborales en las pymes del cantén
Esmeraldas requiere un enfoque integral que combine la capacitacién, la retroalimentacion, la tecnologia y
una cultura organizacional orientada al aprendizaje y al crecimiento. Con la implementacion adecuada de
estas estrategias, las empresas podran no solo enfrentar los desafios actuales, sino también posicionarse

para el éxito futuro en un entorno empresarial cada vez mas competitivo y cambiante.
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