
Para fomentar un compromiso laboral fuerte entre los empleados, es 

crucial desarrollar y mantener un ambiente de trabajo positivo y esti-

mulante. Establecer criterios claros de mejora puede ayudar a alcan-

zar ese objetivo. Algunos criterios fundamentales de mejora del 

compromiso laboral podrían incluir: 
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Compromiso laboral 

1. Comunicación Efectiva: 

Establecer canales de comunicación abiertos y transparentes. 

Fomentar la retroalimentación continua en ambos sentidos, tanto de 

liderazgo hacia empleados como viceversa. 

2. Reconocimiento y Recompensa: 

Implementar un sistema regular de reconocimiento que valore tanto el 

esfuerzo como los resultados. 

Diseñar programas de incentivos que se alineen con los logros persona-

les y colectivos. 

3. Desarrollo Profesional: 

Proporcionar oportunidades para el crecimiento personal y profesional a 

través de formaciones y capacitaciones. 

Crear planes de carrera claros y accesibles para todos los empleados. 

4. Liderazgo y Gerencia: 

Entrenar a los líderes y gerentes en habilidades de gestión de personas 

y liderazgo transformacional. 

Evaluar y mejorar continuamente las competencias de liderazgo en la 

empresa. 

5. Cultura y Valores Corporativos: 

Reforzar una cultura organizacional positiva que promueva valores 

como la integridad, la colaboración y la innovación. 

Asegurarse de que las políticas y procedimientos estén en sintonía con 

los valores de la compañía. 

6. Bienestar y Balance Trabajo-Vida: 

Ofrecer programas que apoyen la salud física y mental de los emplea-

dos. 

Proporcionar flexibilidad laboral y promover un equilibrio saludable 

entre la vida laboral y personal. 

EL MAPA 

El compromiso laboral, también conocido como en-
gagement en el ámbito laboral, es el nivel de dedi-

cación, pasión y entusiasmo que los empleados sien-

ten hacia su trabajo y hacia la organización que los 

emplea. Es un estado emocional y psicológico carac-

terizado por una actitud positiva de los trabajadores, 

que se refleja en su voluntad de hacer más de lo que 

se espera en su rol laboral. Los empleados compro-

metidos generalmente muestran altos niveles de en-

tusiasmo y están dispuestos a ir más allá de sus res-

ponsabilidades básicas, mostrando iniciativa y perse-

verancia en la búsqueda de los objetivos de la em-

presa. Además, el compromiso laboral se refleja no 

solo en la disposición a trabajar duro, sino también 

en la actitud proactiva para con los colegas y en la 

contribución a un ambiente de trabajo positivo y 

constructivo.  

RANGOS 
Desempeño de máxima eficiencia 

INDICADORES 

• Persona altamente comprometida con sus labores y 
responsabilidades. 

• Promueve activamente su compromiso y dedicación 
en sus labores diarias.. 

• Incentiva sus compañeros de trabajo a esmerarse por 
el bien colectivo.. 

• Habla bien de su organización y siente orgullo de 
ello. 

Desempeño estable y eficiente 

INDICADORES 

• Persona comprometida, considera importante la inte-
gración (bien común) como eje para el trabajo diario. 

• Promueve y demuestra su compromiso con acciones 
concretas, actúa con compromiso en apego de sus 
propios valores y de la organización. 
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7. Participación e Inclusión: 

Promover la inclusión y garantizar que cada empleado se sienta valora-

do y parte del equipo. 

Incentivar la participación de los empleados en la toma de decisiones y 

en la aportación de ideas. 

8. Condiciones de Trabajo: 

Asegurar que el entorno laboral sea seguro, saludable y estimulante. 

Proporcionar los recursos y herramientas necesarios para realizar el 

trabajo de manera eficiente. 

9. Compensación y Beneficios: 

Ofrecer un paquete de compensación competitivo y justo. 

Revisar y ajustar regularmente los beneficios en función de las necesi-

dades y el contexto del mercado laboral. 

10. Retroalimentación y Mejora Continua: 

Establecer procesos de revisión periódica del compromiso laboral me-

diante encuestas y otros métodos de evaluación. 

Utilizar la información recabada para implementar estrategias de mejo-

ra dirigidas. 

11. Innovación y Autonomía: 

Fomentar la innovación permitiendo a los empleados explorar nuevas 

ideas y enfoques en su trabajo. 

Proporcionar un grado de autonomía que empodere a los empleados a 

tomar sus propias decisiones. 

Estos criterios deben adaptarse y priorizarse según las necesidades 

específicas de cada organización. Una evaluación regular y ajustes en 

función de los resultados, permitirán mejorar el compromiso de manera 

efectiva y sostenible. 

 

Beneficios del compromiso laboral 

Aumento de la productividad: Los empleados comprometidos tienden a 

ser más productivos. Su entusiasmo y energía pueden traducirse en un 

trabajo más eficiente y de mayor calidad. 

Retención de talento: Un alto nivel de compromiso está asociado con 

una menor rotación de personal. Los empleados que están comprome-

tidos con su trabajo están más satisfechos y menos propensos a buscar 

empleo en otro lugar. 

Desempeño estable y pero propenso a fallos 

INDICADORES 

• Persona que se compromete en función a sus 
planes personales y profesionales, cuando estos 
no se alinean a los de la organización no suele 
comprometerse con entusiasmo. 

• Se compromete con su equipo cercano de traba-
jo, sin embargo, si se requiere el equipo fuera de 
su ámbito de influencia no suele mostrar tanta 
disposición. 

• Su compromiso flaquea cuando para él implica 
un sacrificio. 

Desempeño inestable 

INDICADORES 

• Su compromiso se basa en una moneda de cambio, 

solo doy lo que recibo. 

• “Me comprometo solo si se me valora”, es una frase 

que puede explicar mejor la clase de compromiso 

que demuestra este tipo de persona. 

• El esfuerzo y compromiso se basa en una relación 

donde la persona tangiblemente tiene un beneficio 

inmediato. 

Compromiso laboral 

Serias deficiencias para el desempeño 

INDICADORES 

• “No daré algo por nada” esta frase resume en buena 

medida a las personas de este nivel de desarrollo. 

• Evita comprometerse  si antes no asegura que tendrá 

un beneficio económico tangible. 

• No trabaja ni se compromete por un bien mayor. 

• Considera que el compromiso se debe basar en sus 

propios términos e intereses.  
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Mejora del clima laboral: El compromiso laboral promueve un ambiente 

positivo en el lugar de trabajo, ya que los empleados comprometidos 

suelen mostrar actitudes positivas, contribuyendo así a una mejor diná-

mica de equipo. 

Innovación y creatividad: Los empleados que están comprometidos 

suelen sentirse más impulsados a aportar ideas nuevas y creativas, lo 

cual puede llevar a innovaciones que beneficien a la empresa. 

Mejores resultados financieros: Varias investigaciones han encontrado 

correlaciones entre el compromiso laboral y los resultados financieros 

de una empresa. Los empleados comprometidos pueden contribuir a 

incrementos en ventas, rentabilidad y valor de las acciones. 

Mayor satisfacción del cliente: Los empleados comprometidos a menu-

do proporcionan un mejor servicio, ya que están más motivados para 

satisfacer y superar las expectativas del cliente, lo cual puede traducirse 

en una mayor lealtad del cliente y mejores reseñas para la empresa. 

Disminución de ausencias: El compromiso laboral está asociado con 

una menor tasa de ausentismo. Los empleados que se sienten conecta-

dos con su trabajo y su empresa tienden a presentar menos días de 

enfermedad y ausencias injustificadas. 

Salud y bienestar del empleado: Los trabajadores comprometidos a 

menudo reportan mejores niveles de salud y bienestar, ya que el com-

promiso puede reducir el estrés y promover sentimientos de logro y 

felicidad. 

En conjunto, el compromiso laboral puede ser crucial para el éxito a 

largo plazo y la sostenibilidad de una organización, ya que fomenta un 

círculo virtuoso de mejora continua y rendimiento óptimo. 

TEMARIO DE DESARROLLO 

Desarrollar un temario efectivo sobre cómo incentivar el compromiso 

laboral implica cubrir aspectos fundamentales que incluyen la compren-

sión de la cultura organizacional, la motivación de los empleados, el 

liderazgo y las estrategias de retención. A continuación, se presenta un 

temario propuesto que abarca estos temas:  

Temario: Incentivando el Compromiso Laboral 

1) Introducción al Compromiso Laboral 

• Definición de compromiso laboral 

• Importancia del compromiso para la organización 

• Datos actuales sobre el compromiso laboral 

 

Prácticamente no presenta desempeño 

INDICADORES 

• Este nivel de compromiso es poco común de encon-
trar, ya que prácticamente es inexistente. 

• Toda acción realizada por la persona, se reduce a un 
simple trueque “Hago lo que se me dice y me pagan 
por ello”. “Tanto dan, tanto hago” 

• No trabaja ni se compromete por un bien mayor, ni 
colectivo, ni personal, 

• Nunca realiza un esfuerzo extra. 

Compromiso laboral 
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2) Comprendiendo la Cultura Organizacional 

Elementos de la cultura organizacional 

Relación entre la cultura y el compromiso laboral 

Diagnóstico de la cultura actual de la empresa 

 

3) Principios de la Motivación en el Trabajo 

Teorías de la motivación (Maslow, Herzberg, etc.) 

Motivadores intrínsecos vs. extrínsecos 

Identificación de factores motivacionales en los empleados 

 

4) Liderazgo y su Impacto en el Compromiso 

Estilos de liderazgo 

El rol del líder en el fomento del compromiso 

Capacitación y desarrollo del liderazgo 

 

5) Comunicación Efectiva para Equipos Comprometidos 

Herramientas de comunicación interna 

Feedback constructivo y su importancia 

Estrategias de comunicación asertiva 

 

6) Reconocimiento y Recompensas 

Sistemas de recompensa y reconocimiento 

Reconocimiento no monetario 

El impacto del reconocimiento en la motivación y retención 

 

7) Desarrollo de Carrera y Oportunidades de Aprendizaje 

Planes de carrera y su vinculación con el compromiso 

Capacitación y formación continua 

Mentoring y coaching 

 

8) Balance Trabajo-Vida y Bienestar de los Empleados 

Políticas de flexibilidad laboral 

Programas de bienestar para empleados 

Gestión del estrés y prevención del agotamiento 

 

9) Estrategias de Inclusión y Diversidad 

Creación de un entorno de trabajo inclusivo 

La diversidad como factor de innovación y compromiso 

Medición y seguimiento de iniciativas de inclusión 

 

10) Gestión del Desempeño y Objetivos 

Procesos de evaluación y gestión del desempeño 

Alineación de objetivos individuales con los organizacionales 

Feedback y gestión basada en objetivos 

Compromiso laboral 
 

11) Compromiso Laboral y Transformación Digital 

Herramientas digitales para el fomento del compromiso 

Redes sociales corporativas y plataformas de colaboración 

Desafíos y oportunidades de la digitalización 

 

12) Análisis y Mejora Continua del Compromiso 

Encuestas y medición del compromiso laboral 

Análisis de datos y KPIs relacionados con el compromiso 

Planes de acción y seguimiento 

 

13) Estudios de Caso 

Presentación de casos reales y mejores prácticas 

Discusión en grupos sobre aplicabilidad 

Rol playing y simulaciones 

 

14) Estrategias de Implementación y Cambio Organizacional 

Gestión del cambio organizacional para aumentar el compromiso 

Superando resistencias al cambio 

Roadmaps para la implementación de estrategias de compromiso 

 

15) Conclusiones y Pasos a Seguir 

Recapitulación de los aprendizajes clave del curso 

Planificación de acciones concretas post-capacitación 

Sistemas de accountability y seguimiento 

 

Este temario puede adaptarse según las necesidades específicas de la 

organización y el nivel de los participantes, desde empleados base 

hasta la alta gerencia, con el objetivo de desarrollar un enfoque unifi-

cado para el fortalecimiento del compromiso laboral. Además, se 

debe considerar el añadir sesiones de trabajo en equipo, talleres prác-

ticos y ejercicios interactivos para facilitar la aplicación práctica de los 

conceptos teóricos presentados 

 

PUESTOS DONDE EL COMPROMISO LABORAL ES CRITICO 

 

El compromiso laboral es esencial en varios tipos de puestos, ya que 

influye en la productividad y el éxito de los empleados y las organiza-

ciones. Algunos de los puestos en los que el compromiso laboral es 

especialmente importante incluyen: 

a) Liderazgo y gestión 

Los líderes y gerentes comprometidos son fundamentales para guiar y 

motivar a sus equipos. Su compromiso laboral puede influir en la 

productividad, la moral y la retención de los empleados. 

 

b) Ventas y atención al cliente 

El compromiso laboral en los roles de ventas y atención al cliente es 

esencial para ofrecer un excelente servicio al cliente y alcanzar los 

objetivos de ventas. Los empleados comprometidos se esforzarán por 
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Compromiso laboral 

comprender y satisfacer las necesidades de los clientes. 

 

c) Desarrollo de productos y servicios 

En los roles de desarrollo de productos y servicios, el compromiso laboral 

puede marcar la diferencia en la calidad y la innovación. Los empleados 

comprometidos están dispuestos a asumir retos y a encontrar soluciones 

creativas. 

 

d) Marketing y comunicaciones 

El compromiso laboral en el marketing y las comunicaciones es importan-

te para transmitir mensajes efectivos y construir relaciones sólidas con los 

clientes. Los empleados comprometidos estarán motivados para repre-

sentar y promover la marca de manera positiva. 

 

e) Investigación y desarrollo 

En la investigación y el desarrollo, el compromiso laboral es esencial para 

impulsar la innovación y el descubrimiento. Los empleados comprometi-

dos estarán dispuestos a investigar, probar nuevas ideas y encontrar solu-

ciones a problemas complejos. 

 

En general, el compromiso laboral es importante en cualquier puesto, ya 

que puede mejorar el rendimiento general de los empleados y contribuir 

al éxito de la organización. 



Guía de acciones (Motivo: capacitación)  

Sí es posible capacitar una persona en este nivel de dominio de la competencia tan bajo, incluso cuando una persona no 

tiene ningún desarrollo previo en la competencia. Si bien es cierto que se requiere un gran esfuerzo, varias de las veces 

vale la pena invertir en el proceso necesario para lograrlo, ya que el capital humano es el capital más valioso dentro de las  

organizaciones. 

de trabajo, rotación de tareas. 

• Mentoría y Coaching: Apoyo continuo de mentores 

o coaches. 

5. Evaluación y Seguimiento 

Objetivo: Medir el progreso y ajustar el plan según 

sea necesario. 

• Evaluaciones Continuas: Pruebas, observaciones y 

feedback continuo. 

• Revisión de Progreso: Comparar el nivel de compe-

tencia antes y después de la capacitación. 

• Ajustes del Plan: Modificar el enfoque de capacita-

ción basado en los resultados obtenidos. 

6. Refuerzo y Mantenimiento 

Objetivo: Asegurar que las competencias adquiridas 

se mantengan y mejoren con el tiempo. 

• Práctica Continua: Oportunidades para aplicar las 

nuevas habilidades regularmente. 

• Actualización de Conocimientos: Formación conti-

nua para mantenerse al día con nuevas prácticas y 

tecnologías. 

Reconocimiento y Motivación: Recompensas y reco-

nocimiento para incentivar el desarrollo continuo. 

 

Este proceso estructurado permite desarrollar com-

petencias laborales de manera efectiva, incluso desde 

un nivel inicial, garantizando que los individuos ad-

quieran las habilidades necesarias para su desempeño 

profesional. 

Para lograrlo generalmente incluye los siguientes pasos:  

1. Evaluación Inicial 

Objetivo: Identificar el nivel de competencia actual del 

individuo. 

• Entrevistas: Para conocer el contexto y los intereses de 

la persona. 

• Evaluaciones: Utilizar pruebas y cuestionarios para me-

dir las competencias actuales. 

2. Identificación de Necesidades 

Objetivo: Determinar las competencias específicas que se 

deben desarrollar. 

• Análisis de Puesto: Entender las competencias requeri-

das para el puesto de trabajo deseado. 

• Feedback: Recoger retroalimentación de supervisores, 

colegas o expertos en el área. 

3. Diseño del Plan de Capacitación 

Objetivo: Crear un plan estructurado para el desarrollo 

de competencias. 

• Objetivos de Aprendizaje: Definir metas claras y medi-

bles. 

• Contenidos: Seleccionar materiales educativos y recur-

sos de formación adecuados. 

• Métodos de Capacitación: Decidir entre capacitación 

en el aula, online, talleres prácticos, coaching, etc. 

4. Implementación del Plan de Capacitación 

Objetivo: Poner en práctica el plan de formación. 

• Capacitación Formal: Cursos, talleres, seminarios. 

• Capacitación en el Trabajo: Entrenamiento en el puesto 



La capacitación formal es un tipo de capacitación estructurada y planificada que se lleva a cabo dentro de un entorno 

educativo organizado especializado, con el objetivo de desarrollar o mejorar las competencias laborales de los emplea-

dos.  

Algunos ejemplos de capacitación formal incluyen: 

 

Cursos 

Los cursos son programas de capacitación de dura-

ción variable que se enfocan en un tema específico. 

Pueden ser impartidos por instructores presenciales o 

en línea. 

Talleres 

Los talleres son sesiones de capacitación más cortas e 

intensivas que se enfocan en desarrollar una habilidad 

específica. 

Seminarios 

Los seminarios son eventos de corta duración que se 

enfocan en presentar información sobre un tema es-

pecífico. 

Conferencias 

Las conferencias son eventos de corta duración don-

de un experto presenta información sobre un tema 

específico. 

Programas de certificación 

Los programas de certificación son programas de ca-

pacitación que culminan con la obtención de una cer-

tificación que acredita que el empleado ha adquirido 

las competencias necesarias para desempeñar un tra-

bajo específico. 

 

Motivos para invertir en este tipo de capacitación 

La capacitación formal es una herramienta valiosa 

para las empresas que buscan desarrollar las compe-

tencias de sus empleados y mejorar su desempeño. Al 

invertir en capacitación formal, las empresas pueden: 

Estar organizada y planificada 

La capacitación formal se desarrolla de acuerdo a un 

programa previamente definido, con objetivos específi-

cos y un cronograma establecido. Esto permite asegurar 

que la capacitación sea efectiva y relevante para las ne-

cesidades de los empleados. 

 

Impartirse en un entorno educativo 

La capacitación formal se lleva a cabo en un lugar físico 

o virtual diseñado para el aprendizaje, donde los em-

pleados tienen la oportunidad de interactuar con ins-

tructores y otros participantes. 

 

Centrarse en el desarrollo de competencias 

El objetivo principal de la capacitación formal es desa-

rrollar las competencias laborales de los empleados, es 

decir, las habilidades, conocimientos y actitudes que ne-

cesitan para desempeñar su trabajo de manera efectiva. 

 

Utilizar metodologías de enseñanza y aprendizaje 

 La capacitación formal se basa en metodologías de en-

señanza y aprendizaje que han sido probadas y valida-

das para ser efectivas en el desarrollo de competencias. 

 

Evaluar el aprendizaje 

La capacitación formal incluye mecanismos para evaluar 

el aprendizaje de los empleados y asegurar que hayan 

adquirido las competencias deseadas. 

 



 

Aumentar la productividad 

Los empleados capacitados son más eficientes y producti-

vos en su trabajo. 

Mejorar la calidad 

Los empleados capacitados cometen menos errores y 

producen un trabajo de mayor calidad. 

Incrementar la innovación 

Los empleados capacitados son más creativos e innova-

dores. 

Reducir la rotación 

Los empleados capacitados son más propensos a estar 

satisfechos con su trabajo y permanecer en la empresa. 

 

Mejorar la imagen de la empresa 

Una empresa que invierte en la capacitación de sus em-

pleados proyecta una imagen de ser una organización 

comprometida con el desarrollo de su personal. 

Guía de acciones  



La capacitación personalizada en el ámbito de las competencias laborales se refiere a un enfoque educativo que adapta 

los programas de formación a las necesidades, habilidades y objetivos individuales de cada participante en función a la 

posición a desempeñar. 

para adaptarse a las necesidades y preferencias de los 

participantes. 

 

Los beneficios de la capacitación personalizada en 

competencias laborales son numerosos 

 

Mayor motivación y compromiso 

Los participantes se sienten más involucrados en el 

proceso de aprendizaje al sentir que la formación se 

adapta a sus necesidades e intereses específicos. 

 

Mejor comprensión y retención de conocimientos 

Al enfocarse en temas relevantes y utilizar metodolo-

gías adecuadas, se facilita la comprensión y retención 

de los conocimientos adquiridos. 

 

Desarrollo de habilidades más efectivas 

La capacitación personalizada permite a los partici-

pantes desarrollar las habilidades que realmente ne-

cesitan para desempeñarse mejor en su trabajo. 

 

Mayor productividad y desempeño 

 Una fuerza laboral con competencias laborales bien 

desarrolladas y alineadas con las necesidades de la 

organización contribuye a mejorar la productividad y 

el desempeño general. 

 

En lugar de ofrecer un programa único y estandarizado 

para todos, la capacitación personalizada se caracteriza 

por: 

1. Evaluación individual 

Se realiza un diagnóstico inicial para identificar las forta-

lezas, debilidades, conocimientos previos y estilos de 

aprendizaje de cada participante. 

 

2. Planes de aprendizaje personalizados 

Con base en la evaluación, se diseñan planes de forma-

ción específicos para cada individuo, considerando sus 

metas profesionales y el contexto laboral particular. 

 

3. Contenidos y metodologías adaptadas 

 Se seleccionan los contenidos más relevantes para cada 

participante y se emplean metodologías de aprendizaje 

variadas, como tutorías, talleres prácticos, simulaciones, e

-learning, entre otras, para facilitar la asimilación de los 

conocimientos. 

 

4. Ritmo y seguimiento individualizado 

Se respeta el ritmo de aprendizaje de cada persona, 

ajustando la duración y complejidad de las actividades 

formativas. Además, se brinda seguimiento personaliza-

do para evaluar el progreso y ofrecer retroalimentación 

oportuna. 

 

5. Flexibilidad y accesibilidad 

La capacitación personalizada puede ofrecerse en dife-

rentes modalidades, como presencial, virtual o mixta, 



Reducción de costos 

Al enfocarse en las necesidades específicas de cada par-

ticipante, se optimizan los recursos y se evita la inversión 

en formación irrelevante. 

 

En resumen, la capacitación personalizada en competen-

cias laborales es un enfoque educativo innovador que 

permite a las organizaciones desarrollar una fuerza labo-

ral más competente, adaptable y productiva. 



El entrenamiento básico en competencias laborales se refiere a un tipo de capacitación enfocada en reforzar y desarrollar 

las habilidades y conocimientos básicos que son necesarios para desempeñar un trabajo específico. Este tipo de entrena-

miento suele ser corto e intensivo, y se centra en las tareas y responsabilidades esenciales relacionadas con el puesto. 

• Capacitación en uso de software. 

• Capacitación en técnicas de producción. 

• Capacitación en resolución de problemas. 

 

Beneficios del entrenamiento básico en competencias 

laborales 

 

Para los trabajadores: 

• Mejora sus habilidades y conocimientos. 

• Aumenta su productividad y calidad del trabajo. 

• Les permite avanzar en su carrera profesional. 

• Los hace más competitivos en el mercado laboral. 

• Aumenta su motivación y compromiso. 

 

Para las organizaciones 

 

• Mejora la productividad y la calidad del trabajo. 

• Reduce errores y accidentes. 

• Disminuye la rotación de personal. 

• Aumenta la satisfacción del cliente. 

• Fortalece la cultura organizacional. 

 

En resumen, el entrenamiento básico en competen-

cias laborales es una herramienta valiosa para mejorar 

las habilidades y conocimientos de los trabajadores, 

lo que a su vez beneficia tanto a los individuos como 

a las organizaciones. 

Objetivos del entrenamiento básico en competencias 

laborales 

• Brindar a los trabajadores las habilidades y conoci-

mientos necesarios para realizar su trabajo de manera 

efectiva y segura. 

• Mejorar la productividad y la calidad del trabajo. 

• Reducir errores y accidentes. 

• Aumentar la motivación y el compromiso de los tra-

bajadores. 

• Preparar a los trabajadores para avanzar en su carrera 

profesional. 

 

Características del entrenamiento básico en competen-

cias laborales 

• Se centra en las competencias básicas y esenciales 

para el puesto de trabajo. 

• Es de corta duración, generalmente de pocas horas o 

días. 

• Se imparte de manera práctica y experiencial, utilizan-

do técnicas como la demostración, la práctica y la re-

troalimentación. 

• Está adaptado a las necesidades específicas del puesto 

de trabajo y de la organización. 

• Puede ser impartido por instructores internos o exter-

nos. 

 

Ejemplos de entrenamiento básico en competencias la-

borales 

• Capacitación en seguridad en el trabajo. 

• Competencias blandas o transversales. 

• Capacitación en atención al cliente. 


