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Resumen

La competencia multicultural refiere la capacidad de conocer,
comprender y responder a diversas cuestiones politicas, culturales y
econdmicas presentadas en diferentes lugares; es una capacidad a
desarrollar en la actividad gerencial para interactuar en un entorno
globalizado y establecer relaciones empresariales. Este trabajo describe
las dimensiones de lo multicultural, como una de las competencias
gerenciales a desarrollar en los individuos que dirigen grupos de trabajo
de organizaciones competitivas; el objetivo fue realizar un anélisis para
conocer cudl es el nivel de desarrollo de estas dimensiones. A través de
un enfoque cuantitativo, de corte explorativo, transversal, no experimental
y de campo, se miden dos dimensiones que integran esta competencia en
ManPowerGroup como empresa competitiva del entorno. Destaca que la
competencia multicultural del personal de mando estd por debajo del
promedio minimo deseado en el desarrollo de la competencia o se
encuentra en el margen de nivel promedio aceptado.

Palabras clave: competencia gerencial, competitividad, globalizacién,
multicultural
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Abstract

Multicultural competence concerns the ability to recognize, comprehend
and respond to various political, cultural and economic issues raised in
different places. It is a capacity that must be developed in the managerial
activity in order to interact in a globalized environment and to establish
business relationships. This paper describes the dimensions of
multiculturalism as one of the managerial skills to develop by individuals who
lead working groups of competitive organizations; the objective is to conduct
an analysis for identifying the level of development of these dimensions.
Through a non-experimental quantitative approach, two dimensions that
make up ManPowerGroup a competitive enterprise are measured. It was
found that a prominent part of the command staff is below the minimum
average accepted.

Keywords:  multicultural,  managerial ~ competence,  globalization,
competitiveness.

Introduccién

Gracias a la globalizacién, las organizaciones han tenido la necesidad de integrarse
internacionalmente para ser competitivas (Munch, 2014), esto ha obligado a su personal a
desarrollar habilidades y competencias que les permita incrementar sus conocimientos,
habilidades y capacidades para saber gestionar y dirigir los recursos de manera eficiente,
productiva y con calidad. Uno de esos pilares competitivos dentro de la organizacién, se
remite a su personal de mando (de acuerdo a las aportaciones de Gitman & McDaniel (2007),
en este articulo, eltérmino «personal de mando» refiere a los individuos que poseen
autoridad para dirigir a un grupo de trabajo, independientemente de la jerarquia que ocupe:
alta direccién, nivel medio o primera linea) quien debe tener la capacidad efectiva
para ejecutar las estrategias que contribuyan al desarrollo competitivo de la empresa.
Mochén, F., Mochén, M. C., & Sdez, M. (2014), resaltan la idea de que ellos deben prestar
atencién a los acontecimientos que ocurren en el entorno para detectar oportunidades
y tendencias que les facilite interactuar y tomar decisiones eficientemente.

Por lo anterior, se deduce que el personal de mando debe desarrollar competencias
que enriquezcan sus habilidades gerenciales, con las cuales podria facilitar su adaptacién a
los cambios y nuevas realidades de desempefio que exige el entorno globalizado. Asi que,
una competencia gerencial desarrolla capacidades, habilidades y actitudes para conducir
a un grupo de trabajo dentro de las organizaciones. La competencia de guiar eficientemente
a los individuos permite alcanzar niveles de desempefio éptimos con los cuales los retos
actuales de trabajo pueden ser atendidos. El entorno cultural influye en el comportamiento,
actitudes y motivaciones de los individuos, si esto se magnifica al relacionarse entre
empresas de diferentes paises, ocurre que cada una poseeré diferente tipo de cultura (tanto
la organizacional, como la de su propio personal —individual-). Lo que obliga al personal de
mando a estar consciente de las diferencias y a adoptar medidas para saber interactuar
correctamente con los demas (Hofstede, Bond, & Chung-Leung, 1993).

Mochén, F., Mochén, M. C., & Sdez, M., (2014) resaltan la obligaciéon de saber adaptarse al
entorno cultural de un pais y empresa extranjera mediante esfuerzos de comunicacion,
didlogo y respeto de sus costumbres y tradiciones, ademas de sensibilizar sobre las
I —
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experiencias generadas al tener contacto con una diversidad de personas. De ahi que, una
de las claves de éxito competitivo es desarrollar la capacidad multicultural para saber guiar
a sus colaboradores eficientemente en un entorno global, a través del conocimiento y
sensibilizacién sobre las diferencias culturales entre paises y empresas internacionales.

Este trabajo describe las dimensiones que integran lo multicultural, como una de las
competencias gerenciales a desarrollar en los individuos que dirigen grupos de trabajo de
organizaciones competitivas, ademas de realizar un analisis para medir cuél es el nivel de
desarrollo de estas dimensiones dentro de ManPowerGroup considerado como un
corporativo dedicado a prestar servicios empresariales de gestion del talento humano y
que es reconocido a nivel internacional por sus buenas préacticas de trabajo.

Para este fin, el trabajo se estructura de la siguiente manera: se realiza una revisién general
respecto a la competencia gerencial de lo multicultural y sus dimensiones de estudio,
posteriormente se presenta una metodologia para analizar un caso de aplicacién, se lleva a
cabo su estudio e interpretacién de resultados, y finalmente se describen conclusiones
para su reflexion y discusion.

Revision tedrica
Las competencias gerenciales

Pavie (2012) establece que el desarrollo de competencias consiste en tener la capacidad
de dar solucién a problemas de manera eficiente en un tiempo determinado, con base en
los conocimientos que se poseen y al dominio de habilidades y actitudes para un mejor
desempenio. De esta manera, se comprende que una competencia se conforma de manera
integral no sélo por conocimientos, sino también por capacidades, habilidades y aspectos
de la personalidad, con los cuales su evidencia de dominio se manifiesta en el campo de
trabajo y es lo que distingue a los individuos.

Por otro lado, para las empresas es importante contar con personas capacitadas
(Bono, 2010), porque contribuyen a la obtencién de un mayor grado competitivo en el
mercado al poseer capacidades de aprender, compartir y desarrollar nuevos
conocimientos y habilidades que los hacen crecer tanto personal como profesionalmente.

Sobre este udltimo punto, Sherman, Bohlander & Snell (2006) explican que el trabajo
y la vida personal se relacionan de muchas maneras, como en lo social, lo econémico, y
lo psicoldgico, aspectos que establecen consideraciones para mantener un equilibrio que
provoca mayor calidad de vida, y que es indispensable dominar por parte del personal de
mando para desarrollar sus actividades gerenciales.

Mintzberg propuso que las actividades gerenciales se manifiestan mediante diversos roles:
interpersonales, informativos y decisorios los cuales requieren en su ejecucidn,
de razonamientos y acciones: técnicas humanas y estratégicas para cumplir con sus
compromisos formales con la empresa (Robbins & Coulter, 2010). Asi, una competencia
gerencial se manifiesta cuando los conocimientos, habilidades y actitudes, son aplicados
para llevar a cabo roles y acciones de tipo técnico, humano y estratégico, para conducir los
trabajos encomendados a través del personal a su cargo.

El desarrollo de competencias gerenciales se consolida a través de aptitudes, educacién,
capacitacién y experiencias generadas por parte de cada persona con mando (Hitt,

Black & Porter, 2006); como resultado, se logra la ejecucién efectiva del trabajo
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administrativo (Mosley, Megginson & Pietri, 2005) en los diferentes niveles jerarquicos
en que se desenvuelvan las actividades gerenciales. La habilidad de estas personas debe
centrarse en saber crear las condiciones organizacionales necesarias para canalizar y
desarrollar sus propias competencias, ademas de las competencias de sus colaboradores,
enfocando sus esfuerzos al aprovechamiento de su talento, creatividad y destrezas que
permitan obtener un mejor resultado (Morcillo, 2006).

Para concluir, Hellriegel, Jackson & Slocum definen competencia gerencial como:
«el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que una persona
debe poseer para ser efectiva en un amplio abanico de puestos y en distintas clases de
organizaciones» (2010:4); y argumentan la existencia de seis competencias que las
integran: comunicacién, planeacion y gestidén, acciéon estratégica, autoadministracién,
trabajo en equipo, y la competencia multicultural.

Lo multicultural como competencia gerencial

Los gerentes deben crear situaciones en las que involucren a sus colaboradores y estén
dispuestos a desempefiar acciones constructivas en su proceso de aprendizaje; para este
proposito, Hellriegel, D., Jackson, S., & Slocum, J. (2010), manifiestan aquellas competencias
gerenciales que permiten actuar eficientemente al administrador en un entorno de
competitividad, y que por lo consiguiente deben ser desarrolladas. Para este trabajo y de
manera particular, se desglosa una de estas competencias: lo multicultural. Los autores la
conceptualizan como conocer, comprender y responder a cuestiones politicas, culturales y
econdmicas presentadas en diferentes lugares.

Esta competencia se delimita a las organizaciones que tienen relaciones con el mercado global
y se caracteriza porque se va desarrollando a medida que se conoce y comprende la cultura y
ambiente del pais con el que se hace la relacién de negocio.

Su efectividad se refleja en el momento en que se tienen actitudes y habilidades adecuadas
para traducir el conocimiento de una cultura para un desempefio efectivo. Ademés de
mantener una sensibilidad cultural al trabajar con personas que provienen de otros lugares.

A continuacién se revisan someramente algunos aspectos de las dimensiones que componen
la competencia multicultural segun Hellriegel, D., Jackson, S., & Slocum, J. (2010):

e Conocimiento y comprensién de diversas culturas. Para que el individuo logre un nivel
de comportamiento aceptable dentro del entorno multicultural, requiere desarrollar las
habilidades para: estar informado de los acontecimientos politicos, econdmicos vy
sociales de todo el mundo; reconocer las repercusiones de dichos acontecimientos en la
organizacion; comprender y hablar mas de un idioma.

e Aperturay sensibilidad cultural. Comprende la cualidad del individuo para tener éxito en
los procesos de interrelacion multicultural, se destacan las siguientes caracteristicas: ser
sensible a las sefiales culturales; tener capacidad para adaptarse con rapidez a
situaciones nuevas; reconocer las variaciones culturales; evitar estereotipos; adaptar su
comportamiento al interactuar con personas con distintos origenes étnicos y culturales;
comprender los origenes culturales y sus afectaciones en las actitudes y conductas;
empatizar con personas con un origen cultural diferente al propio.
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Metodologia

Una vez descritos los referentes tedricos sobre competencias gerenciales, lo multicultural y
sus dimensiones de estudio en el apartado anterior, se realizé un anélisis exploratorio para
conocer cudl es el nivel de desarrollo del personal de mando de ManPowerGroup. Para tal
intencién se disefiaron las siguientes actividades metodolégicas de investigacion: el
enfoque de la investigacién es de tipo cuantitativo, porque se partié de la definiciéon de
una unidad de anélisis, se delimitdé su poblacién y muestreo, se aplicé un instrumento de
recoleccion de datos, y se realizé su estudio estadistico. Para definir la tipologia de la
investigacion: se determinaron los siguientes criterios: por su alcance, es de tipo
explorativa; por la manipulacién de las variables es no experimental; y por la
temporalizacién del fenémeno, transversal; y segin el lugar (de campo).

La pregunta eje de la investigacién es ;qué tanto se ha desarrollado la competencia
multicultural como competencia gerencial en el personal de mando de una empresa
reconocida a nivel internacional por sus buenas précticas de trabajo? El objetivo de
investigacidon es medir el desarrollo de la competencia multicultural como competencia
gerencial en el personal de mando de una empresa reconocida a nivel internacional por
sus buenas practicas de trabajo; y las dimensiones de estudio son el conocimiento y
comprensién de diversas culturas y apertura y sensibilidad cultural a partir de la propuesta
de Hellriegel, D., Jackson, S. & Slocum, J. (2010) para analizar lo multicultural como
competencia gerencial.

Con base a las aportaciones de los autores anteriormente mencionados, como instrumento
para recabar datos, ellos proponen un cuestionario de 20 items para medir el nivel de
desarrollo de lo multicultural. Emplean valores de respuesta tipo Likert de cinco niveles
para proyectar el grado de desarrollo de las habilidades y su cumplimiento en cada
situacion de estudio. Los autores detallan dos valores importantes para distinguir el nivel
de desarrollo de la competencia: 75 puntos como promedio minimo aceptado en el
desarrollo de la competencia; 90 puntos como minima ideal en el desarrollo sobresaliente
de la competencia; el valor de estos cinco niveles y puntaje empleado son los siguientes:

Tabla I. Valores empleados en la escala del instrumento de investigacién

Nivel Puntaje Esencia del concepto

1 20-39 Tiene poca experiencia relevante y es bastante débil en esta competencia

2 40-59 Es débil en esta competencia, pero tiene un desempeiio satisfactorio o un
poco mas en algunas caracteristicas

3 60-74 Se encuentra en un nivel promedio en esta competencia y sobre el promedio
0 un poco més en algunas caracteristicas

1 75-89 Estd en un nivel promedio en esta competencia y es sobresaliente en algunas
caracteristicas

5 90-100 Es sobresaliente en la competencia

Fuente: Hellriegel, Jackson y Slocum (2010)

Valide del instrumento. Antes de aplicarse en los sujetos de estudio, se realizd una prueba
piloto para conocer el grado de validez del instrumento asi como su objetividad, ademas
de identificar la redacciéon y correcto entendimiento de cada item. Se analizé su prueba de
______________________________________________________________________________________________________|
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consistencia con el método del Alfa de Cronbach, con el software SPSS versién 21.El valor
obtenido fue de .822 por lo que se consideré un resultado aceptable en su nivel
de confiabilidad (Celina & Campo, 2005).

Para definir una organizacién competitiva del entorno, se recurrié a un estudio que cada
afo realiza CNN Expansién y la empresa consultora en recursos humanos
The Top Companies, quienes certifican como superempresas a aquellas organizaciones
que obtienen valores altos en sus politicas, practicas y procedimientos sobre factores
culturales y clima organizacional que las convierte en entidades competitivas en su medio.
Con laintencion de obtener informacién de una entidad que tuviera la certificacion
y reconocimiento de ser competitiva en el entorno, se determind la aplicacién de
un muestreo deterministico de tipo intencional (Namakforoosh, 2010) eligiendo a las
empresas que a juicio personal, cumplieran con tres criterios: que una de sus
representaciones estuviera cerca del Tecnolégico de Estudios Superiores de Coacalco,
localizados en los siguientes municipios del Area Metropolitana del Estado de México:
Coacalco, Cuautitldn lzcalli, Ecatepec, Naucalpan, Tlalnepantla y Tultitldn; que hubiera
obtenido una calificacion sobresaliente en sus practicas internas de liderazgo y que
canalizaran al investigador al corporativo de la organizacidén para analizar la disponibilidad
de participacidn en este trabajo.

Como resultado de ese procedimiento, se identificaron nueve superempresas. Luego de
realizar la invitacién correspondiente, se obtuvo respuesta favorable de una organizacidn
posicionada en el lugar 12 de mejores practicas de liderazgo: ManPowerGroup que es una
empresa orientada a ofrecer servicios de gestién de personal (reclutamiento, seleccién,
evaluacion, capacitacidn, tercerizacién), ademas de otorgar consultorias en la mejora de la
eficiencia operativa y rendimiento del capital humano en las organizaciones. En México,
opera bajo una estructura organica constituida por 98 unidades de negocio distribuidas en
el territorio nacional (86) y siete paises de Centroamérica (12): El Salvador, Costa Rica,
Guatemala, Honduras, Panamé, Nicaragua y Republica Dominicana.

Para el muestreo se empled el procedimiento establecido por Namakforoosh (2010):
se delimitd a las 98 unidades de negocio que integran la regiéon México y Centroamérica.
El estudio se concretd al personal que desarrolla actividades gerenciales en cualquiera de
sus diferentes niveles jerdrquicos: alta direccidn, mando medio, mandos de primera fila,
(Gitman & McDaniel, 2007), al respecto, el corporativo proporciond la cifra de
195 colaboradores que contaban con las siguientes caracteristicas: ambos sexos,
antigiiedad desde menos de uno y hasta méas de siete afios en el puesto de trabajo,
ubicados en puestos gerenciales en las diferentes unidades de negocio y marcas de
ManPowerGroup.

De acuerdo con la disposicién de la empresa y magnitud de la poblacién, el corporativo
decidié elegir un muestreo de tipo deterministico intencional, debido a que emplearia su
criterio empresarial para obtener la informacidn; lo Unico que solicité al investigador fue el
tamafno de la muestra. Con base a la cifra finita de los elementos poblacionales en estudio,
se procedio a realizar el célculo de la muestra a través del software STATS, considerando los
siguientes pardmetros: Sujeto de poblacion = 195 personas. Error méximo aceptable = 5%.
Nivel deseado de confianza = 99%. Porcentaje estimado de la muestra = 80%. De acuerdo
a los criterios establecidos, se obtuvo la cifra de 134 gerentes para participar en
esta investigacion.
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El levantamiento de informacién tuvo una duracién de seis meses y fue gestionado por el
corporativo de ManPowerGroup, haciendo uso del método electrénico (Blaxter,
Hughes & Tight, 2008) para aplicar el instrumento de investigacién contemplando a los
sujetos de estudio de la region México y Centroamérica.

Resultados

Se registré la participacién de 134 colaboradores de ManPowerGroup Regién México y
Centroamérica que ocupan 50 puestos gerenciales con diversos nombres. Destacaron con
un 36% los gerentes de negocio, 10% los gerentes de cuentas clave; en cantidades
similares ocupan los puestos de director administrativo, gerente de cuentas industriales y
gerente de operacién de promociones, 5%.

En la tabla Il se indican los datos demogréficos generales de los participantes en términos
porcentuales:

Tabla II. Resultados porcentuales del perfil de participantes en la investigacion

Femenino 48%

Masculino 52%

""""" L 2529 10%
30-34 30%

35-39 36%

40-44 15%

45-49 8%

50-54 1%

AAAAAAAAA  Licenciatura 68%
Posgrado 16%

No comenté 16%

VVVVVVVVV L Administracion 41%
Finanzas 9%

Formacion escolar Mercadeo 12%
Psicologia 22%

Otros 16%

VVVVVVVVV L Menos de 1afio 7%
1a2 afios 20%

2 a3afos 17%

_ .. ~ 3adanos 10%
Antigiiedad en el puesto (términos en afios) 15 anon =
5 a 6 afios 8%

6a7afios 7%

Mas de 7 aiios 24%

Fuente: Resultados obtenidos del personal de mando en ManPowerGroup México-Centroamérica

Se calculé el valor promedio de cada dimensidn (conocimiento y comprensién de diversas
culturas y apertura y sensibilidad cultural) que integra la competencia gerencial
involucrada y resultdé que se localizan en el nivel cuatro, lo que significa que existen
situaciones en las que aun requieren un mayor desarrollo para que su ejercicio gerencial
sea eficiente. En la tabla Il se muestran los estadisticos descriptivos obtenidos y el nivel de
desarrollo que corresponde a la competencia:
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Tabla lll. Resultados estadisticos del desarrollo de la competencia autoadministracién

Estadistico Valor Nivel de desarrollo

Media 76 4
Mediana 76 4
Moda 76 4
Desviacion estandar 13

Rango 60

Minimo 40 2
Méximo 100 5

Fuente: Resultados obtenidos del personal de mando en ManPowerGroup México-Centroamérica

Como se muestra en la tabla Ill, la diversidad de calificacién obtenida en las dimensiones
estudiadas de la competencia multicultural de los 134 participantes fue de 60 puntos,
ya que hubo casos en los que se presenté una calificacion de 40 (nivel 2) hasta el puntaje
sobresaliente de 100 (nivel 5). Ante estas variaciones se identificé una concentracién en
datos en el nivel 4 donde el promedio general se ubicd en 76 puntos (marginalmente
arriba de la minima ideal en el desarrollo sobresaliente de la competencia).

Para una revision més detallada, en el grafico 1 se ilustran en términos porcentuales,
los resultados de los 134 participantes en esta investigacion, en éste, queda expresado
que 59 casos (44%) estan por debajo del promedio minimo aceptado en el desarrollo de la
competencia; 51 individuos (38%) estdn en el margen de nivel promedio en esta
competencia y es sobresaliente en algunas caracteristicas que la componen; en cambio,
s6lo 24 personas (18%) afirman tener un desarrollo sobresaliente de los aspectos tratados
en las dimensiones de la competencia multicultural.

100 -

90
85 -
80
75
70 -
65 -
60 -
55
50
45
40 -
35
30 4
25
20
15 4
10 -

O’WWWWTWWWWTWWWWWWWW

AT NOMUOLAOANNWOATITNOMOVAOANNIAITNOMNOLOAIAANLOATITNOMNOAOANINNAITNOM
AEH A AN ANANOOONETTTTODNDNOOONNRNNOOOODNDNNOOOO —dddANNNMM
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Gréfico 1. Valores obtenidos en el desarrollo de la competencia multicultural
Fuente: Resultados obtenidos del personal de mando en ManpowerGroup México-Centroamérica
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Los resultados obtenidos contribuyen a comprender por qué la organizacién ocupa el
12° lugar de mejores practicas de liderazgo pues auln falta desarrollar las habilidades en
las que tengan capacidades para comprender los comportamientos geogréficos, étnicos,
culturales y sociales de las personas de diferentes lugares con las que tienen interaccién
para realizar sus actividades: operativas, técnicas, de relaciéon, entre otras.

De esta manera se da pauta a la necesidad de atender, en lo que respecta a la
competencia multicultural, el conocer y desarrollar las capacidades necesarias para saber
interactuar con individuos de diversas culturas, tomando en cuenta la sensibilidad de estar
informados respecto a los acontecimientos y tendencias que ocurren en su entorno, esto
con la finalidad de poder generar nexos eficientes para la realizacion de sus actividades.

Discusién

Al analizar las capacidades necesarias para conocer, comprender y responder a las
diversas cuestiones politicas, culturales y econdmicas del entorno para un mejor
desempeiio multicultural se obtuvieron resultados mayormente orientados hacia los
niveles minimos marginales del limite permitido de desarrollo.

Las dos dimensiones estudiadas tuvieron el mismo desenlace de calidad: la dimensién
conocimiento y comprensién de las culturas consiguié el menor puntaje al momento de
situar a los participantes en escenarios como: estar informado de los acontecimientos
globales que repercuten en la empresa, poder comprender y hablar otro idioma, ademés
de viajar para tener conocimiento personal de otros lugares.

La dimensién menos mermada en puntuacidn fue la de apertura y sensibilidad cultural,
ya que los escenarios planteados estaban maés estrechos con su accionar de trabajo;
de esta manera, situaciones como: tener sensibilidad a los cambios culturales, adaptar
su comportamiento en la interaccién con personas de diferentes origenes étnicos vy
culturales, comprender cémo el origen cultural afecta sus actitudes y conductas; lograron
obtener un puntaje més elevado, sin olvidar que estas calificaciones fueron las menos
favorecidas en cuanto al desarrollo de la competencia gerencial.

Conclusiones

Es importante el desarrollo de la competencia multicultural como parte de las
competencias gerenciales del personal de mando de una organizacién que interactda con
empresas nacionales e internacionales, mismas que poseen filosofias de trabajo diferentes;
pues la diversidad etnogréfica y cultural a la que se enfrentan al convivir con personas y
grupos de interés en el que los efectos de la globalizacién, se convierten en un punto en
comun para todas aquellas entidades que desean alcanzar niveles competitivos en sus
actividades.

Ser una superempresa obliga a sus integrantes a tener un rendimiento que les permita
ser competitivos en las actividades diarias de trabajo, sin embargo, existen
dreas de oportunidad que deben atenderse a fin de mantener y mejorar los niveles
de desempefio.

Centréndose en la investigacién realizada, se obtuvieron resultados que permiten
explorar lo que pasa en una organizacion competitiva del entorno en relacién al trabajo de
su personal de mando. Por tal situacién, el nivel promedio de desarrollo se ubicéd
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en el valor 4, aludiendo a que los escenarios planteados en cada dimensién evaluada son
cumplidos por encima del promedio, pero requieren desarrollar mas sus habilidades
gerenciales para incrementar su efectividad.

El personal que participé en esta investigacién denotd limitaciones de un desarrollo
integral de la competencia multicultural; en este sentido, se concluye que es un buen
principio para implementar acciones de mejora que permitan aprender a ejecutar
actividades gerenciales en un entorno globalizado y multicultural, ya que las habilidades
de conocer y comprender diversas culturas y la apertura y sensibilidad de las mismas, son
orientaciones que pueden contribuir a desarrollar los talentos necesarios que permitan
dirigir a sus colaboradores en la interaccién internacional.

Con esta exploracién se detectd que aln en organizaciones sobresalientes en el mercado,
es necesario mantener los procesos de aprendizaje que permitan vigorizar las capacidades
necesarias para saber desenvolverse adecuadamente en aquellas situaciones: personales,
individuales, grupales, organizacionales, y del medio ambiente, que se enfrentan
permanentemente al ejecutarse las tareas gerenciales dentro de la empresa.

Ante esta situacién se reflexiona la necesidad de tener presente las aportaciones de
Robbins & Coulter (2010) con relacién a que en una organizacién se podrén lograr ventajas
competitivas si se mantienen acciones constantes de aprendizaje y adaptacién a las
exigencias que el entorno va requiriendo de cada uno de los miembros que la integran.

Partiendo de estas ideas y conociendo los resultados de esta medicidn, surge la intencién
de indagar a profundidad cuéles son las acciones emprendidas por parte de una empresa
competitiva, para lograr que el desarrollo de competencias se vaya fortaleciendo en su
personal de mando. También se presenta la necesidad de ampliar los conocimientos sobre
estrategias enfocadas al desarrollo de talentos y aprovechamiento de potencialidades de
los individuos que ejecutan las actividades gerenciales; esto, desde el momento en que se
disefa la organizaciéon de una entidad con las caracteristicas requeridas para enfrentar el
entorno cambiante y competitivo.
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