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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad proponer estrategias de recapacitacion como modelo de
gestion para reducir el riesgo de obsolescencia laborar dentro de las empresas de outsourcing
administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca. La investigacion se llevé a cabo desde
un enfoque mixto, con alcance descriptivo y disefio no experimental de corte transversal. La
informacion se obtuvo por medio de una encuesta estructurada aplicada a 54 colaboradores,
utilizando una escala de tipo Likert para valorar las dimensiones de actualizacién de frecuencia de
capacitacion, habilidades, adaptacion al cambio y productividad laboral. Los resultados revelaron
una media de 2.92 puntos para las estrategias de recapacitacion y de 3.03 puntos para el indice de
riesgo de obsolescencia laboral. De igual manera, se identificaron brechas relacionadas
primordialmente con la planificacion y periocidad de la capacitacién, la asignacién de recursos,
adaptacion a nuevos procesos de trabajo y la pertinencia de los contenidos. El anélisis de
correlacion de Spearman mostr6é una relacion inversa moderada y estadisticamente significativa
entre las variables (p = -0,545; p = 0,000020), lo que evidencia que mayores niveles de
recapacitacion se asocian con menor riesgo de obsolescencia laboral. Con base en estos resultados
se disefid6 un modelo de gestion estructurado en seis fases: diagndstico de competencias,
identificacion y priorizacion de brechas, disefio de rutas de recapacitacion, implementacion,
evaluacion y seguimiento, y mejora continua.

Palabras Clave: recapacitacion, reskilling, obsolescencia laboral, competencias laborales,

gestion del talento humano, outsourcing administrativo.



ABSTRACT

The purpose of this study was to propose reskilling strategies as a management model to reduce
the risk of workforce obsolescence in administrative outsourcing companies located in the urban
area of Cuenca. The research adopted a mixed-methods approach, with a descriptive scope and a
non-experimental cross-sectional design. Data were collected through a structured survey
administered to 54 employees, using a Likert-type scale to assess the dimensions of training
frequency, skills, adaptation to change, and work productivity. The results revealed a mean score
of 2.92 for retraining strategies and 3.03 for the workforce obsolescence risk index. Additionally,
gaps were identified, primarily related to training planning and frequency, resource allocation,
adaptation to new work processes, and the relevance of content. Spearman’s correlation analysis
showed a moderate, inverse, and statistically significant relationship between the variables (p =
—0.545; p = 0.000020), indicating that higher levels of reskilling are associated with a lower risk
of workforce obsolescence. Based on these findings, a management model was designed around
six phases: skills assessment, identification and prioritization of skills gaps, design of reskilling
pathways, implementation, evaluation and monitoring, and continuous improvement.

Keywords: reskilling; workforce obsolescence; job skills; human talent management;

administrative outsourcing.
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INTRODUCCION

Actualmente, la transformacién digital ha modificado el mundo laboral debido a la
presencia digital, la integracién de tecnologias emergentes y la globalizacién de los
mercados, factores que impactan directamente en la manera en la que se desarrollan las
competencias digitales. De este modo, Schultheiss y Backes-Gellner (2023) evidencian que,
debido a la tecnologia y su progreso, la obsolescencia de las habilidades se ha intensificado,
especialmente en trabajos donde predominan las competencias técnicas que se deprecian
rdpidamente. De igual manera, Hajam y John (2024) sostienen que la inteligencia artificial
(IA) y la automatizacion redefinen las estructuras ocupacionales, de manera que se crean

entornos en donde los trabajadores deben adaptarse continuamente para ser competitivos.

Frente a este escenario, nace la recapacitacion o el llamado “reskilling” como un tipo de
estrategia para la gestion del talento humano. Segin mencionan Asiedu y Tenakwah (2025),
las empresas que dentro de su estrategia empresarial integran programas sistematicos de
recapacitacion, logran que se fortalezca su capacidad de adaptacion en torno a los cambios
tecnoldgicos, de esta manera se garantiza su ventaja competitiva y su sostenibilidad a largo
plazo. En este mismo sentido, MiloSevi¢ y Kati¢ (2024) destacan que los modelos modernos
de aprendizaje organizacional se encuentran en evolucion hacia la formacion continua,
actualizando su conocimiento y manteniendo sus procesos vinculados a los objetivos

estratégicos empresariales.

Por otro lado, la obsolescencia laboral no solo responde a factores tecnoldgicos, sino
también a la falta de conexién entre la formacion académica y las demandas actuales del

mundo laboral. En el contexto ecuatoriano, Moya-Loaiza et al. (2025) demostraron que existe



una brecha importante entre las competencias que se adquieren en el aula y las que se
requieren en el sector productivo, limitando la movilidad laboral y el acceso a puestos
estratégicos. Asimismo, Cordova et al. (2025) sugieren que, aunque la capacitacion constante
mejora de manera significativa la productividad laboral, en las empresas ecuatorianas
persisten barreras para su implementacion relacionadas con la planificacion, los costos y la

cultura organizacional.

En este contexto, las empresas de outsourcing administrativo cumplen un rol relevante,
pues operan en un entorno altamente competitivo donde el nivel de competencias del talento
humano es un factor determinante de la calidad del servicio. Pese a ello, la falta de estrategias
estructuradas de recapacitacion en este tipo de empresas suele asociarse con la disminucion
del desempefio, la obsolescencia y la falta de competitividad. En este marco se evidencia un
gran vacio en la gestion del talento humano, especialmente en la zona urbana de la ciudad de
Cuenca, donde el crecimiento empresarial exige personas en constante actualizacion y

altamente calificadas.

Con lo anteriormente descrito, el problema de la presente investigacion radica en la
insuficiente implementacion de estrategias de recapacitacion como modelo de gestion en las
empresas de outsourcing administrativo en la zona urbana de la ciudad de Cuenca, situacion
que podria asociarse con un mayor riesgo percibido de obsolescencia laboral del talento
humano. Pese a la evidencia internacional que indica que el reskilling es importante, a nivel
local aln se observa que estas practicas son limitadas, lo que evidencia la necesidad de

desarrollar propuestas que se adapten a la realidad organizacional en el contexto del estudio.

La presente investigacion se justifica por cuanto existe la necesidad de disefiar e



implementar estrategias de recapacitacion que mejoren la gestion del talento humano,



contribuyan a disminuir el riesgo de obsolescencia laboral y fortalezcan la competitividad de
las empresas de outsourcing administrativo. Ademas, esta investigacion aporta al &mbito
académico al generar evidencia cientifica que respalde la aplicacién de modelos de
recapacitacion en el entorno ecuatoriano, que puede servir de modelo para investigaciones

futuras.

Finalmente, el presente documento se encuentra estructurado a modo de capitulos, es
decir, el Capitulo | en donde se muestran los antecedentes y el problema; el Capitulo 11 que
contiene el marco tedrico relacionado con la recapacitacién, la obsolescencia laboral y la
administracion del talento humano; en el Capitulo 11l se describe la metodologia de la
investigacion aplicada; en el Capitulo IV se presentan y discuten los resultados obtenidos; en
el Capitulo V se desarrolla la propuesta del modelo de gestion; y, por ultimo, en el Capitulo

VI se exponen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.



CAPITULO I. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Actualmente, el mercado laboral se encuentra en constante transformacion debido a la
rapida evolucion de la tecnologia, la digitalizacion de los procesos organizacionales y la
globalizacion. Dichas dindmicas han provocado que el entorno laboral se vuelva altamente
competitivo y que las habilidades laborales actuales se vuelvan obsoletas rapidamente,
particularmente en el sector administrativo donde existen actividades susceptibles de
automatizacion. Por tal motivo, Schultheiss y Backes-Gellner (2023) afirman que el avance
tecnoldgico deprecia las competencias de manera acelerada, incrementando el riesgo de

desempleo y limitando el desarrollo profesional de las personas.

Complementariamente, Hajam y John (2024) sostienen que la automatizaciéon y la 1A
redefinen los perfiles ocupacionales y a su vez exigen que las personas tengan nuevas
habilidades adaptativas y capacidades técnicas que den respuesta a la evolucién del entorno
laboral. En este sentido, el reskilling es un factor relevante dentro de la gestion del talento
humano, que permite que los trabajadores posean nuevas competencias y se mantengan

altamente competitivos en el mercado.

Organizacionalmente, la falta de estrategias estructuradas de recapacitacion produce
efectos negativos en la competitividad empresarial y la productividad. De acuerdo con
Asiedu y Tenakwah (2025) las empresas que no se encuentran en constante actualizacion de
las habilidades de su personal presentan mayor dificultad para ajustarse a los cambios del
entorno, lo que se asocia con un bajo desempefio y una menor sostenibilidad. De la misma

manera, MiloSevi¢ y Kati¢ (2024) sostienen que los modelos tradicionales de capacitacion ya



no son suficientes, por lo que resulta imperiosa la implementacién de mecanismos de

formacion permanente que se alineen a la estrategia empresarial.

En el pais, y especialmente en la ciudad de Cuenca, dicho problema se intensifica por el
amplio desfase entre la formacion profesional y los requerimientos del sector. Una gran
proporcidn de profesionales se encuentran concentrados en niveles operativos debido a faltas
0 vacios en sus competencias (Moya-Loaiza et al., 2025). Por otro lado, debido a factores
organizacionales y econémicos, la implementacién de capacitaciones continuas en las

empresas es limitada (Cérdova et al., 2025).

Por lo tanto, la evidencia revisada sugiere la necesidad de desarrollar estrategias de
recapacitacion como un modelo de gestion que permita mejorar las competencias del talento
humano y disminuir el riesgo de obsolescencia laboral en las empresas de outsourcing

administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca.

1.2 Formulacion del problema
¢Qué relacion existe entre las estrategias de recapacitacion y el riesgo percibido de
obsolescencia laboral en los colaboradores de las empresas de outsourcing administrativo de

la zona urbana de la ciudad de Cuenca?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre las estrategias de recapacitacion y el riesgo percibido de
obsolescencia laboral en los colaboradores de las empresas de outsourcing administrativo de
la zona urbana de la ciudad de Cuenca, como base para proponer un modelo de gestion

fundamentado en la recapacitacion.



1.3.2 Objetivos especificos

Sistematizar las bases tedricas que se relacionan con la recapacitacion, la
obsolescencia laboral y la gestion del talento humano.

Diagnosticar el nivel de las estrategias de recapacitacion, en sus dimensiones de
actualizacién de habilidades y frecuencia de capacitacion, percibido por los
colaboradores de las empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la
ciudad de Cuenca.

Identificar las principales brechas de competencias de los colaboradores de las
empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la ciudad de

Cuenca.

Determinar el nivel de riesgo percibido de obsolescencia laboral y su grado de
asociacion con las estrategias de recapacitacion mediante el coeficiente de
correlacion de Spearman.

Disefiar un modelo de gestion basado en estrategias de recapacitacion adaptado a las
necesidades de las empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la

ciudad de Cuenca.

1.3.3 Objetivo metodoldgico

Medir, mediante una encuesta estructurada con escala de tipo Likert aplicada a los

colaboradores, las variables estrategias de recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia

laboral, y analizar su asociacion a través del coeficiente de correlacion de Spearman en las

organizaciones de outsourcing administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca.

1.3.4 Objetivo de localizacion

Delimitar la investigacién a los colaboradores de las empresas de outsourcing



administrativo (servicios contables, de talento humano, administrativos y tecnoldgicos) que



se sitlan en la zona urbana de la ciudad de Cuenca, provincia del Azuay. Las empresas de
limpieza y seguridad no forman parte del estudio, por no corresponder a servicios

administrativos.



CAPITULO Il. FUNDAMENTACION TEORICA

2.1 La gestion del talento humano en los entornos empresariales modernos

En la actualidad, la gestion del talento humano ha evolucionado desde lo tradicional hacia
un modelo estratégico que se centra en la adaptabilidad organizacional y el desarrollo de
competencias. De acuerdo con Rarmiez-Torres (2023), actualmente la gestion del talento
humano debe integrar modelos organizacionales que se orienten a formar competencias,
aprendizaje organizacional, innovacion y desarrollo continuo, dado que estos factores

fortalecen la productividad y la competitividad empresarial.

Complementariamente, Huaraca-Carhuaricra (2023) sugiere que la gestion del talento
humano es un recurso estratégico que ayuda a las organizaciones a alcanzar ventajas
competitivas sostenibles, especialmente en entornos dinamicos y globalizados, donde el

conocimiento es su principal activo.

De la misma manera, Lopez-Solis et al. (2025) mencionan que la transformacién digital
ha modificado los procesos organizacionales, solicitando a las empresas que integren
modelos de gestion que se basen en liderazgo digital, aprendizaje continuo y desarrollo de
competencias tecnologicas, lo que exige que el capital humano se mantenga en constante

actualizacion, asegurando la sostenibilidad organizacional.

Con lo anteriormente descrito, se puede concluir que la gestion del talento humano debe
orientarse a potenciar la capacidad del personal, promoviendo una cultura organizacional

encaminada al aprendizaje constante, innovacion y adaptacion al cambio.
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2.2 Conceptualizacion de la recapacitacion “reskilling” y la capacitacién continua

La recapacitacion o también llamado reskilling es un proceso por medio del cual los
empleados adquieren nuevas habilidades que les permite realizar funciones diferentes a las
comunes, y adaptarse a las exigencias del mercado laboral. Dicho concepto ha cobrado
importancia debido a la presencia de los cambios organizacionales y tecnoldgicos que han

transformado el mercado laboral.

Como sefialan Arciniegas et al. (2024), la digitalizacion y automatizacion del trabajo han
exigido el desarrollo de nuevas competencias en la fuerza laboral, lo que convierte a la
capacitacion continua en un factor estratégico que permite mantener a las organizaciones

competitivas y empleables.

Por su parte, Almengor (2025) resalta que el reskilling, ademas de la adquisicion de nuevas
capacidades técnicas, implica el fortalecimiento de habilidades blandas como la capacidad
de analisis, aprendizaje y la adaptabilidad, que resultan fundamentales en entornos laborales

en constante cambio.

En el contexto de Latinoamérica, las organizaciones han necesitado implementar
estrategias de recapacitacion para dar respuesta a la transformacion digital, ya que la mayoria
de trabajadores no cuentan con las habilidades necesarias que les permitan adaptarse a los

cambios y a la nueva tecnologia (Jiménez, 2022).

Por lo tanto, la recapacitacion es un elemento importante dentro de la gestion
organizacional, permitiendo que las organizaciones mejoren su desempefio en el mercado y

fortalezcan su capital humano.

11



Al contrastar estos aportes, se observa que Arciniegas et al. (2024) y Jiménez (2022)
enfatizan la dimension tecnoldgica de la recapacitacion, mientras que Almengor (2025)
amplia su alcance hacia las habilidades blandas y la disposicién al aprendizaje. Esta
diferencia es relevante para la presente investigacion, porque sugiere que la recapacitacion
no puede evaluarse solo por la existencia de cursos, sino también por la actualizacion efectiva
de las habilidades y por la regularidad con que se ofrece la formacion, aspectos que se

recogen en las dimensiones actualizacion de habilidades y frecuencia de capacitacion.

2.3 Conceptualizacion y evolucion de la obsolescencia laboral

La obsolescencia laboral corresponde al proceso por medio del cual los conocimientos y
habilidades de un empleado pierden su vigencia por consecuencia de los cambios
organizacionales, tecnoldgicos y econdmicos. La Real Academia Espafiola (RAE, 2025)
menciona que la obsolescencia es el “proceso por el que un producto o un equipo queda
obsoleto como resultado de los avances tecnologicos”, lo cual se aplica también al ambito
laboral. Para el caso del mercado de trabajo, este término se manifiesta cuando las
competencias que adquieren los trabajadores dejan de ser relevantes o Utiles, generando

dificultades para mantener la empleabilidad.

En Latinoamérica, Arciniegas et al. (2024) indican que la limitada actualizacién de las
habilidades representa el mayor desafio para los empleados, ya que impide su adaptacién y
reduce la competitividad en el entorno laboral. Por tanto, la obsolescencia laboral es una
barrera estructural que impacta a las organizaciones y a los empleados, sugiriendo la

necesidad de la implementacion de estrategias de capacitacion y recapacitacion.

Desde una perspectiva critica, Schultheiss y Backes-Gellner (2023) muestran que la
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depreciacion no afecta por igual a todas las habilidades: las competencias técnicas tienden a
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perder vigencia con mayor rapidez que las habilidades blandas, y el aprendizaje permanente
cumple un papel relevante para contrarrestarla. En la misma linea, Hajam y John (2024)
sefialan que la automatizacién exige habilidades adaptativas. Dado que la obsolescencia
laboral es un fenémeno dificil de observar de forma directa, en esta investigacion se aborda
como riesgo percibido de obsolescencia laboral, aproximado mediante la capacidad de

adaptacion al cambio y la percepcion de productividad laboral de los colaboradores.

2.4 Relacion entre la productividad laboral y la capacitacion continua
La capacitacion continua es un proceso metodico por medio del cual las organizaciones
desarrollan sus competencias y habilidades en su talento humano con el objetivo de mejorar

su desempefio.

Cordova et al. (2025) mencionan que la capacitacion continua tiene una incidencia
importante en la productividad laboral, pues mejora el rendimiento de los trabajadores,
incrementa el compromiso con la empresa y fortalece la eficiencia operativa. Del mismo
modo, algunos estudios realizados en América Latina evidencian que la capacitacion reduce
la brecha del conocimiento y mejora el posicionamiento de las empresas, facilitando la
adaptacion de nuevas tecnologias. No obstante, su integracion representa grandes desafios

que se relacionan con la cultura organizacional, los costos y la planificacion estratégica.

En coherencia con lo descrito, la capacitacion continua es un factor clave para optimizar
la productividad y enfrentar la obsolescencia laboral. Seguidamente, se exponen datos

relevantes de las brechas de habilidades en el pais:
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Tabla 1l

Situacion de habilidades laborales en Ecuador

Problema observado

Significado

Dato real

Vacantes dificiles de llenar

Falta de personal capacitado

Preparacion débil del
personal

Exceso de trabajo operativo

Necesidad de capacitacion

Empresas sin encontrar
trabajadores con habilidades
necesarias

Tiempo tardio en conseguir
personal acorde al puesto
Los trabajadores no tienen
habilidades completas

Un pequefio porcentaje de
estos trabajadores llegan a
ocupar cargos altos

Las empresas necesitan
formar continuamente a sus
trabajadores

15,8% de las empresas

3,8
aproximadamente
Deficiencia en escritura,
lectura y resolucion de
problemas

+ del 90%
trabajadores
cargos operativos
Falta de actualizacién
limita el crecimiento
laboral

semanas

de los
ocupan

Elaborado por: Los autores con base en el BID (2025), Moya-Loaiza et al. (2025).

La Tabla 1 indica la existencia de una brecha de habilidades en el entorno laboral
ecuatoriano, que muestra la dificultad de las empresas para llenar sus vacantes y el

predominio de los trabajadores en los niveles operativos.

2.5 Importancia de la capacitacion continua en las empresas
La capacitacion continua es un elemento primordial en la gestion del talento humano pues

permite optimizar las competencias de los empleados y aumentar la eficiencia empresarial.

De acuerdo con Milosevi¢ y Kati¢ (2024), los programas de aprendizaje continuo
contribuyen a una eficiente adaptacion organizacional y facilitan la integracion de nuevas
tecnologias, mejorando a la vez los procesos internos. De la misma forma, Asiedu y
Tenakwah (2025) destacan que la inversion en capacitacion promueve resultados favorables
a largo plazo, tanto para las empresas como para los colaboradores, al mejorar su

empleabilidad y su desempefio.
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En este contexto, la capacitacién continua no es un gasto, sino méas bien una inversién

estratégica que contribuye a la sostenibilidad organizacional.

2.6 Empleabilidad en el Ecuador y sus brechas de habilidades

El entorno laboral ecuatoriano presenta una serie de retos que se relacionan con la
correspondencia entre las competencias del talento humano y las exigencias del entorno. De
este modo, Abe et al. (2021) sefialan que entre las brechas méas especificas estan la lectura,
escritura y la resolucion de problemas, que inciden directamente en la productividad

organizacional y el rendimiento laboral.

De la misma forma, la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE, 2021) menciona que las limitaciones en las habilidades constituyen uno de los
desafios del mercado laboral, y, de acuerdo con su informe OECD Skills Outlook 2023
(OCDE, 2023), existe un aumento en la desalineacion entre las competencias que tienen los
empleados y las que demandan las empresas, limitando la productividad y la adopcion de

nuevas tecnologias lo que, por ende, impacta en el crecimiento econémico.

A continuacion, se presenta un grafico que muestra las brechas de habilidades en el
mercado laboral ecuatoriano, con el fin de evidenciar las dificultades que existen en la

empleabilidad y la disponibilidad del talento humano.
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Figural

Empleabilidad en Ecuador

Empresas en sector servicios (%)

Trabajadores en nivel operativo (%) _

Tiempo de contratacion (semanas) t.?

Vacantes no cubiertas (%) .

0 20 40 60 80 100

Elaborado por: Los autores con base en el Banco Interamericano de Desarrollo (BID,
2025); Moya-Loaiza et al. (2025); OCDE (2023).

El grafico muestra la existencia de brechas en el mercado laboral ecuatoriano, lo que

justifica la necesidad de implementar estrategias de recapacitacion.

2.7 Modelo de gestion basado en recapacitacion

Disefiar un modelo de gestion basado en la recapacitacion es una estrategia indispensable
que permite a las empresas enfrentar los desafios del mercado laboral de hoy en dia,
caracterizado por la constante evolucion de las competencias profesionales y la rapida
transformacion tecnoldgica. De este modo, la recapacitacion ayuda a las empresas a adaptar
sus procesos internos, por medio de la actualizacion continua de las habilidades del talento
humano, a favor de la sostenibilidad y la competitividad (Almengor, 2025; Lopez-Solis et

al., 2025).
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Consecuentemente, un esquema de gestion que tenga como base la recapacitacion debe
contemplar el desarrollo de programas de capacitacion, el diagnoéstico de demandas
formativas, la evaluacion de resultados y la mejora continua. Dicho enfoque permite
minimizar la obsolescencia laboral y mejorar el rendimiento organizacional en sectores

dinamicos como el outsourcing administrativo.

2.8 Relacion entre la literatura y las dimensiones de la investigacion

La revision de la literatura permite sustentar las dimensiones e indicadores de la
investigacion (Tabla 3). En la variable estrategias de recapacitacion, la dimension
actualizacion de habilidades se fundamenta en Almengor (2025) y Lopez-Solis et al. (2025),
quienes vinculan el reskilling con la adquisicion de nuevas competencias técnicas, digitales
y blandas; mientras que la dimension frecuencia de capacitacion se apoya en MiloSevic y
Kati¢ (2024) y Asiedu y Tenakwah (2025), que destacan el caracter perioddico, planificado y

estratégico de la formacion.

En la variable riesgo percibido de obsolescencia laboral, la dimension adaptacion al
cambio se sustenta en Hajam y John (2024) y Schultheiss y Backes-Gellner (2023), para
quienes la pérdida de vigencia de las competencias se manifiesta en la dificultad para
responder a nuevas tecnologias y procesos; y la dimension productividad laboral se apoya en
Cordova et al. (2025), quienes relacionan la actualizacion de conocimientos con el
rendimiento y la eficiencia. No obstante, mientras los autores internacionales enfatizan el
efecto de la automatizacion, los estudios ecuatorianos (Cérdova et al., 2025; Moya-Loaiza et
al., 2025) destacan barreras de planificacion, costos y desajuste formativo, lo que justifica

analizar el fendémeno en el contexto local.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, debido a que las variables
estrategias de recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia laboral se midieron
mediante un cuestionario estructurado con escala de tipo Likert y se analizaron con técnicas
estadisticas descriptivas y correlacionales, con el fin de analizar la problemética de la
recapacitacion y la obsolescencia laboral del talento humano en la industria de outsourcing

administrativo de la ciudad de Cuenca.

El enfoque cuantitativo permite medir la actualizacidon de habilidades, la frecuencia de
capacitacion, la adaptacion al cambio y la productividad laboral percibida a partir de
informacidn numeérica, lo que posibilita establecer niveles, comparar dimensiones y analizar
la asociacion entre las variables. No se incorporaron técnicas cualitativas, por lo que el

estudio no se plantea como mixto.

Segun Hernandez Sampieri et al. (2018), el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de
datos y el analisis estadistico para medir variables y establecer relaciones entre ellas en un
contexto determinado, lo que resulta pertinente en estudios organizacionales basados en la

percepcidn de los colaboradores.

3.2 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo y correlacional. Es descriptiva, pues permite
caracterizar la situacion del talento humano en las empresas de outsourcing administrativo,
evidenciando aspectos como el desempefio laboral, la capacitacion y la actualizacion de las

competencias. Por otro lado, es correlacional, por cuanto analiza el grado de asociacion entre
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las estrategias de recapacitacion y el riesgo percibido de obsolescencia laboral, sin pretender

establecer relaciones de causa y efecto.

3.3 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que no se manipulan las variables,
sino que se observan en el contexto real dentro de las empresas; y transversal, debido a que
la informacion se recolectd en un Unico momento. Para Hernandez Sampieri et al. (2018),
este disefio se utiliza para analizar fendmenos tal como ocurren en su contexto natural, en

este caso, los organizacionales.
3,4 Poblacion de estudio

El universo de estudio se conforma de empresas del sector outsourcing administrativo que
se ubican en la zona urbana de la ciudad de Cuenca. Debido a que en el pais no existe una
clasificacion juridica especifica para este término, la poblacién se delimité por medio de un

criterio metodologico mixto que combina algunas fuentes:

- Informacion del Ministerio de Trabajo sobre actividades complementarias
- Datos del sector tecnologico de la Camara de Innovacion y Tecnologia (CITEC)

- Registros oficiales de la Superintendencia de Compafiias

El Ministerio del Trabajo regula las actividades complementarias, como limpieza y servicios
institucionales; la CITEC agrupa a empresas del sector tecnolégico; y la Superintendencia de

Compafiias registra y controla a las empresas legalmente constituidas en el pais.
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Tabla 2

Poblacién de estudio

Segmento Cantidad estimada Actividad econémica
ITO 15a20 Software, Tl

BPO 35a45 RRHH, Contabilidad
Limpieza 25 Servicios institucionales
Seguridad 18a22 Vigilancia privada
Total estimado 90ali12 Sector outsourcing

Fuente: Elaboracion propia con base a registros de la Superintendencia de Compafiias, CITEC
y Ministerio del Trabajo

La Tabla 2 representa la cantidad de empresas estimadas del sector outsourcing de la
ciudad de Cuenca, y que, debido a la inexistencia de una categoria juridica para este término,

se delimita en base a la combinacién de actividades econémicas similares.

Sin embargo, considerando que el objeto de estudio corresponde al outsourcing
administrativo, se excluyeron los segmentos de limpieza y seguridad, cuyas actividades no
corresponden a servicios administrativos. Por ello, la poblacién de empresas de interés se
delimita a los segmentos BPO (talento humano, contabilidad y servicios administrativos) e
ITO (software y tecnologias de la informacién), con un total estimado de 50 a 65 empresas.
La unidad de anélisis estd constituida por los colaboradores de estas empresas que
desempefian funciones administrativas, contables, de recursos humanos y tecnoldgicas, lo

que coincide con el perfil de los participantes encuestados (Figura 3).

3.5 Muestra de la investigacion

La muestra se selecciond por medio de un muestreo no probabilistico por
conveniencia, por cuanto se necesita acceso a las empresas y la disposicion de los
participantes. De acuerdo con Otzen y Manterola (2017), este tipo de muestreo se aplica

cuando no existe un marco muestral definido y los elementos son seleccionados en base a su



acceso. De igual manera, Hernandez Sampieri et al. (2023) afirman que, en los estudios no
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probabilisticos, el tamafio de la muestra se relaciona con los criterios précticos, de
accesibilidad y la capacidad que tiene el investigador para obtener informacion suficiente

que facilite el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

Debido a que no se dispone de un registro oficial que permita conocer el nimero
exacto de colaboradores de las empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de
Cuenca, no fue posible aplicar una férmula de muestreo probabilistico para poblacion finita.
Por ello, el tamafio de la muestra no se determind mediante calculo estadistico, sino que
corresponde al total de colaboradores que, cumpliendo los criterios de inclusion, aceptaron
participar voluntariamente en el estudio. La encuesta se aplicd a colaboradores de 54
empresas de outsourcing administrativo de los segmentos BPO e ITO, durante el mes de

agosto del 2026 y se obtuvieron 54 cuestionarios validos.

La muestra estuvo conformada exclusivamente por colaboradores (personal
administrativo y operativo de las areas de servicio); no se incluyeron directivos. Su
composicion por cargo fue la siguiente: 22 colaboradores del area administrativa (40,7%), 11
de contabilidad (20,4%), 10 de recursos humanos (18,5%), 7 de tecnologia (13,0%) y 4 de
otras areas (7,4%). Al tratarse de una muestra no probabilistica, los resultados no pueden
generalizarse estadisticamente a todo el sector, sino que describen la situacion de los

participantes del estudio.

3.6 Técnicas de recoleccion de datos
Se aplic6 una encuesta dirigida a los colaboradores de las empresas de outsourcing
administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca, orientada a conocer el nivel y la

frecuencia de las capacitaciones recibidas, la actualizacion de habilidades, la capacidad de
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adaptacion a los cambios tecnoldgicos y de procesos, y la percepcion sobre la productividad

laboral y el riesgo de obsolescencia.

3.7 Instrumentos de recoleccion de datos

Se utiliz6 un cuestionario estructurado, disefiado de acuerdo con las variables,
dimensiones e indicadores definidos en la investigacion y dirigido a los colaboradores de las
empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la ciudad. El instrumento estuvo
compuesto por cinco preguntas de informacién general y veinte afirmaciones valoradas en
una escala de tipo Likert de cinco puntos (1 = totalmente en desacuerdo; 5 = totalmente de

acuerdo).

El cuestionario permitié recopilar informacion relacionada con la frecuencia de
actualizacion de habilidades, capacitacion, adaptacion frente a los cambios tecnolégicos,
desarrollo de competencias, desarrollo laboral, productividad y percepcion respecto a la
posible pérdida de sus capacidades y conocimiento. Estos elementos guardan relacién con
las variables recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia laboral establecidas en el

estudio.

El instrumento esta conformado por preguntas cerradas valoradas por medio de una
escala de tipo Likert, lo que facilit6 la codificacion, organizacion y posterior analisis de las
respuestas. Esta escala permitio establecer diferentes niveles de percepcién de los
encuestados en torno a los enunciados evaluados y obtener informacion cuantificable para la

valoracion de los factores considerados en el estudio.

El cuestionario fue elaborado con base en los objetivos y a la operacionalizacion,

procurando que cada pregunta responda a los indicadores relacionados con la recapacitacion
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y la obsolescencia laboral. De esta manera, la informacion obtenida permiti6 diagnosticar la
situacion actual de las précticas de desarrollo del talento humano e identificar las principales

brechas de competencias existentes en las empresas objeto de estudio.

3.8 Criterios de inclusién y exclusion

Inclusion

- Colaboradores de empresas activas de outsourcing administrativo (segmentos

BPO e ITO) de la zona urbana de Cuenca, con mas de seis meses de experiencia
Exclusion

- Empresas inactivas o que no se encuentren relacionadas con el outsourcing

administrativo (incluidas las de limpieza y seguridad)

- Profesionales independientes

3.9 Variables identificadas

Como primera variable se consideran las estrategias de recapacitacion, por cuanto
representan las acciones orientadas a actualizar, fortalecer y desarrollar nuevas habilidades
en el talento humano. Como segunda variable se identifica el riesgo percibido de
obsolescencia laboral, entendido como la percepcidn del colaborador sobre la posible pérdida
de vigencia de las competencias, conocimientos y capacidades del trabajador ante los

cambios tecnoldgicos, organizacionales y productivos.

Debido a que la obsolescencia laboral no puede observarse de forma directa
mediante una encuesta, y a que los datos provienen de la percepcion de los colaboradores, en
esta investigacion no se afirma medir la obsolescencia laboral en si misma, sino el riesgo

percibido de obsolescencia laboral. Este riesgo se operacionalizé mediante dos dimensiones:



adaptacién al cambio, sustentada en que la pérdida de vigencia de las competencias se
manifiesta en la dificultad para responder a nuevas tecnologias y procesos (Hajam y John,
2024; Schultheiss y Backes-Gellner, 2023); y productividad laboral, debido a que la
desactualizacion de los conocimientos se refleja en el rendimiento y la eficiencia en el puesto
(Cordova et al., 2025). Para construir el indice, los items se recodificaron de manera que un

puntaje alto represente un mayor riesgo percibido.

Con el objetivo de fortalecer el analisis metodoldgico, no solo se describieron las
variables, sino que se aplico un analisis de correlacion entre ellas, lo que permitio medir el
nivel de relacién que se observa entre las estrategias de recapacitacion y el riesgo percibido
de obsolescencia laboral en las empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de

la ciudad de Cuenca.

Los resultados obtenidos por medio de la encuesta aplicada a los colaboradores,
valorada mediante una escala de tipo Likert, permitieron transformar las percepciones de los
participantes en datos medibles. Después de ello, se aplico el coeficiente de correlacion de
Spearman, que permite analizar la relacion entre las variables medidas a través de escalas

ordinales.

Se esperaba identificar una relacion inversa entre las variables, es decir, que
mayores niveles de actualizacion de habilidades, desarrollo de competencias y frecuencia de
capacitacion se asociaran con una menor percepcion del riesgo de obsolescencia laboral en

los colaboradores.
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Tabla 3

Operacionalizacién de variables

Variable Dimensién Indicador Tecr?'(?? de Ana“?'S_
medicion estadistico
Actualizacion de /;Crfgz:lrﬁ?grll(t)gsde
Estrategias de habilidades (items 1-5)
recapacitacion ) iodici i
p Erecuencia de PeI’I('JC!ICId'a,d y Correlacion
CADACItACION planificacion de
P (items 6-10) Spearman
Respuesta a Encuesta/Escala
cambios de Likert

Adaptacion al
Riesgo percibido  cambio
de obsolescencia
laboral

tecnoldgicos y de
procesos (items
11-15)
Productividad
percibida (items
16-20)

Productividad
laboral

Elaborado por: Los autores

3.10 Procesamiento y analisis de los datos

La informacion obtenida por medio del cuestionario se organizé en una base de datos
para, posteriormente, realizar su procesamiento y analisis. En primer lugar, se efectud un
andlisis estadistico descriptivo mediante porcentajes y frecuencias, lo que facilité determinar

cémo se distribuyen las respuestas obtenidas en cada uno de los items analizados.

Los resultados se presentan mediante tablas y figuras con la finalidad de facilitar su
interpretacion y permitir la identificacion de tendencias relacionadas con la frecuencia de
capacitacion, actualizacion de habilidades, adaptacion al cambio, desarrollo de competencias,

desempefio laboral y percepcion de obsolescencia.

Posteriormente, los items fueron agrupados de acuerdo con las dimensiones

correspondientes a las variables recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia laboral.
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Esta organizacion permitio realizar una valoracion global de cada variable e identificar las

principales fortalezas y brechas existentes en las empresas participantes.

Asimismo, se estim0 la consistencia interna de las escalas mediante el coeficiente
alfa de Cronbach, con el fin de verificar que los items de cada dimensién midieran de forma

homogénea el mismo constructo.

Complementariamente, se aplicé el coeficiente de correlacion de Spearman con el fin
de conocer la direccion y fuerza de la relacién entre las estrategias de recapacitacion y el
riesgo percibido de obsolescencia laboral. El uso de este coeficiente tiene relacion con el
caracter ordinal de los datos obtenidos mediante la escala de tipo Likert y permitio establecer
si mayores niveles de recapacitacion tienen relacion con menores niveles de percepcion de

obsolescencia laboral.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Presentacion de los resultados

El andlisis se estructurd con base en las cinco preguntas de informacion general y
veinte afirmaciones de la encuesta aplicada a colaboradores de las empresas. Los items 1-10
corresponden a la variable estrategias de recapacitacion, organizada en las dimensiones
actualizacién de habilidades y frecuencia de capacitacién. Los items 11-20 corresponden a la
variable riesgo percibido de obsolescencia laboral, por medio de las dimensiones de

adaptacion al cambio y productividad laboral.

Para la interpretacion de los puntajes medios se utilizaron tres niveles: bajo (1,00 a
2,33), medio (2,34 a 3,66) y alto (3,67 a 5,00). En los resultados descriptivos se presentan
porcentajes, frecuencias, medias y desviaciones estandar, para posteriormente analizar la
consistencia interna de las escalas y la asociacion entre las variables por medio del coeficiente

de correlacion de Spearman.
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4.2 Caracterizacion de los participantes

Figura 2

Nivel de instruccién de participantes

8,1 m  Bachillerato

m Técnico/Tecnologo
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m Universitario

Posgrado

Fuente: Encuesta aplicada

El gréfico representa que el 53,7% de los participantes tiene formacion universitaria,
seguido del 22,2% que poseen un grado técnico o tecnologo, el 14,8% un nivel de posgrado
y un 9,3% un nivel de bachillerato, lo que resulta coherente con el caracter administrativo y

especializado de las actividades que ejecutan las empresas de outsourcing.



Figura 3

Cargo desempefiado por los participantes

Administrativo 40.7%

Contabilidad 20.4%

Recursos humanos 18.5%

Tecnologia 13.0%

Otras areas 7.4%
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Fuente: Encuesta aplicada

Los cargos administrativos representan el 40,7% de la muestra, seguido del area de
contabilidad con el 20,4%, recursos humanos con el 18,5%, tecnologia con el 13% y otras
areas con el 7,4%, lo que permite considerar diferentes funciones vinculadas con los servicios

administrativos tercerizados.
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Figura 4

Tiempo de permanencia en la empresa

Menos de 1 afio 14.8%

1 a3 afios

38.9%

4 a 6 afios 27.8%

Mas de 6 afios 18.5%
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Fuente: Encuesta aplicada

El intervalo de 1 a 3 afios registra mayor frecuencia con el 38,9% de representacion,
seguido del intervalo de 4 a 6 afios con el 27,8%, menos de un afio con el 14,8% y de mas de
6 afios con el 18,5%. La presencia de colaboradores que tienen distinto tiempo de
permanencia permite incorporar percepciones tanto del personal nuevo como de trabajadores

con experiencia prolongada dentro de las empresas.
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Figura 5

Distribucion de participantes segun género
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Fuente: Encuesta aplicada

La mayor proporcion de los participantes corresponde al género femenino que
representan el 55,6%, seguido del género masculino que representa el 40,7%, mientras que
el 3,7% prefirié no responder. La composicion permite observar una participacion diversa

del personal administrativo incluido en el estudio.
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Figura 6

Distribucion de participantes de acuerdo a su edad
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Fuente: Encuesta aplicada

El grafico muestra como se distribuyen las edades de los encuestados con el 44,4%
entre edades de 26 a 35 afios donde se concentra la mayor parte de los participantes, seguido
del 27,8% entre los 36 a 45 afios; el 16,7% entre los 18 a 25 afios y el 11,1% entre los 46

afios 0 mas.
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4.3 Resultados de la variable estrategias de recapacitacion
4.3.1 Dimension actualizacion de habilidades

Figura 7

Actualizacion de habilidades: distribucion de respuestas a las preguntas 1 a 5
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Porcentaje de respuestas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta.

En la pregunta 1, "La empresa promueve la actualizacion permanente de
conocimientos de sus trabajadores.", el 18,5% respondi6 totalmente en desacuerdo, el 25,9%
en desacuerdo, el 20,4% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 22,2% de acuerdo y el 13,0%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 2,85 puntos. La distribucion muestra
una valoracién dividida, por lo que la actualizacion permanente todavia no puede

considerarse una practica que esté totalmente consolidada.

En la pregunta 2, "Recibo capacitacion relacionada con nuevas tecnologias aplicables

a mi trabajo.", el 11,1% respondi¢ totalmente en desacuerdo, el 18,5% en desacuerdo, el



24,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 25,9% de acuerdo y el 20,4% totalmente de acuerdo.
La media de la pregunta fue de 3,26 puntos. A pesar de la presencia de un grupo que indica
recibir formacion tecnoldgica, la presencia conjunta de respuestas neutrales y de desacuerdo

muestra que esta experiencia no es homogénea entre los colaboradores.

En la pregunta 3, "Las capacitaciones recibidas me ayudan a desarrollar nuevas
habilidades laborales.”, el 13,0% respondi¢ totalmente en desacuerdo, el 22,2% en
desacuerdo, el 22,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,7% de acuerdo y el 25,9%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 3,20 puntos. La tendencia favorable
indica que una porcion del personal percibe utilidad practica en la formacion que recibe; sin
embargo, la dispersion de respuestas revela que los beneficios no alcanzan en igualdad de

condiciones a todos los trabajadores.

En la pregunta 4, "La capacitacion impartida responde a las necesidades actuales del
mercado laboral.", el 20,4% respondio totalmente en desacuerdo, el 20,4% en desacuerdo, el
29,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,7% de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo.
La media de la pregunta fue de 2,81 puntos. Este resultado pone atencién en la pertinencia
de la formacion, pues una parte importante del personal no identifica una relacién clara entre

la capacitacion y las exigencias actuales que tiene el mercado.

En la pregunta 5, "Considero que mis conocimientos se encuentran actualizados para
desempefar mis funciones.”, el 20,4% respondié totalmente en desacuerdo, el 25,9% en
desacuerdo, el 11,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 22,2% de acuerdo y el 20,4%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 2,96 puntos. La distribucion muestra
que la percepcidn de actualizacién de los conocimientos es parcial y que existe un grupo que

aun identifica limitaciones para desempefiarse con competencias vigentes.
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En consideracion de las cinco preguntas, la dimension alcanz6 una media de 3,02
puntos, correspondiente a un nivel medio. El analisis conjunto muestra que la actualizacion
existe, pero aun presenta diferencias en pertinencia, cobertura y percepcién de suficiencia.
Particularmente, las respuestas menos favorables indican que la formacién requiere una

conexién mas directa con las tecnologias y necesidades actuales de los puestos de trabajo.

Lopez-Solis et al. (2025) mencionan que la modernizacion tecnologica requiere
incorporar el aprendizaje continuo y el desarrollo de competencias tecnoldgicas en el marco
de la gestion del talento humano. En virtud de este planteamiento, los resultados indican que
la actualizacion de habilidades no deberia estudiarse unicamente como actividades aisladas,
sino como un proceso continuo que es capaz de responder a las variaciones del entorno y a

las exigencias especificas de los trabajadores.
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4.3.2 Dimensién frecuencia de capacitacion

Figura 8

Frecuencia de capacitacion: distribucion de respuestas a las preguntas 6 a 10
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada

En la pregunta 6, "La empresa realiza programas de capacitacion de forma
periddica.”, el 22,2% indicO estar totalmente en desacuerdo, el 22,2% en desacuerdo, el
14,8% se mantuvo neutral, el 31,5% estuvo de acuerdo y el 9,3% totalmente de acuerdo. La
media obtenida de la pregunta fue de 2,83 puntos. El resultado refleja que la frecuencia de la
capacitacion es percibida de manera irregular y no como una practica recurrente para todo el
personal.

En la pregunta 7, "Participo frecuentemente en actividades de capacitacion

organizadas por la empresa.”, el 16,7% indicé estar totalmente en desacuerdo, el 24,1% en

desacuerdo, el 35,2% se mantuvo neutral, el 13% estuvo de acuerdo y el 11,1% totalmente



de acuerdo. La media obtenida de la pregunta fue de 2,78 puntos. La participacion frecuente
presenta una percepcion reducida, lo que sugiere que la existencia de capacitaciones no

supone necesariamente una asistencia sistematica de los colaboradores.

En la pregunta 8, "Existe una planificacion de capacitacion claramente definida dentro
de la organizacion.”, el 20,4% indicd estar totalmente en desacuerdo, el 25,9% en desacuerdo,
el 22,2% se mantuvo neutral, el 18,5% estuvo de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo.
La media obtenida de la pregunta fue de 2,78 puntos. La distribucién demuestra una debilidad
en la planificacion formal de la capacitacion, elemento importante porque el desarrollo

continuo de la formacion requiere programacion y objetivos definidos.

En la pregunta 9, "La empresa destina recursos para la formacién continua de sus
colaboradores.”, el 20,4% manifesto estar totalmente en desacuerdo, el 25,9% en desacuerdo,
el 16,7% se mantuvo neutral, el 25,9% estuvo de acuerdo y el 11,1% totalmente de acuerdo.
La media obtenida de la pregunta fue de 2,81 puntos. Las respuestas evidencian que la
asignacion de recursos para formacién continua se percibe de forma limitada, lo que puede

limitar el alcance y continuidad de las acciones de fortalecimiento.

En la pregunta 10, "La capacitacion forma parte de la estrategia de desarrollo del
talento humano de la empresa.”, el 16,7% manifestd estar totalmente en desacuerdo, el 25,9%
en desacuerdo, el 22,2% se mantuvo neutral, el 16,7% estuvo de acuerdo y el 18,5%
totalmente de acuerdo. La media obtenida de la pregunta fue de 2,94 puntos. Pese a que existe
reconocimiento de la capacitacion como parte del desarrollo del talento humano, las
valoraciones menos positivas indican que esta integracion estratégica todavia no es

facilmente identificable para todos los trabajadores.
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La dimension frecuencia de capacitacion registré una media de 2,83 puntos, menor a
la obtenida en actualizacion de habilidades. Esto indica que la principal diferencia no radica
Unicamente en el contenido de las capacitaciones, sino en su periodicidad, planificacion,
participacion y disponibilidad de recursos. La capacitacion se presenta como una préactica

utilizada, pero todavia insuficientemente institucionalizada.

MiloSevi¢ y Kati¢ (2024) resaltan que los modelos contempordneos de aprendizaje
organizacional avanzan hacia procesos de formacion continua, mientras que Asiedu y
Tenakwah (2025) sostienen que el reskilling debe integrarse de manera sistematica a la
estrategia empresarial. Los resultados obtenidos guardan relacion con estos planteamientos,
debido a que una frecuencia poco constante puede restringir la capacidad de la organizacion

para mantener actualizadas las competencias del talento humano.

4.3.3 Nivel global de estrategias de recapacitacion

Figura 9

Nivel global de estrategias de recapacitacion
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta.
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Al articular los diez items de la variable, el 33,3% de los encuestados se posiciond en
un nivel bajo de recapacitacion, el 38,9% en un nivel medio y el 27,8% en un nivel alto. La
prevalencia del nivel medio indica que las practicas de actualizacion y formacion estan
presentes, pero ain no alcanzan una consolidacion suficiente para considerarse permanentes
y sistematicas. La presencia de participantes en el nivel bajo refuerza la necesidad de

intervenir sobre los procesos de planificacion y seguimiento de la capacitacion.

Almengor (2025) plantea que el reskilling no se limita a adquirir capacidades técnicas,
sino que implica fortalecer la adaptabilidad y el aprendizaje permanente. Desde esta
perspectiva, el nivel medio observado sugiere que las empresas requieren avanzar desde
acciones formativas puntuales hacia un modelo de recapacitacion articulado, periddico y

orientado por brechas de competencias.
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4.4 Resultados de la variable riesgo percibido de obsolescencia laboral

4.4.1 Dimension adaptacion al cambio

Figura 10

Adaptacion al cambio: distribucion de respuestas a las preguntas 11 a 15
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la encuesta.

En la pregunta 11, "Me adapto facilmente a los cambios tecnoldgicos que se presentan
en mi area de trabajo.”, el 14,8% respondio totalmente en desacuerdo, el 18,5% en
desacuerdo, el 29,6% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,7% de acuerdo y el 20,4%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 3,09 puntos. La distribucién muestra
que la adaptacién tecnoldgica no es homogénea y que una parte del personal ain percibe

dificultades frente a los cambios en su area de trabajo.

En la pregunta 12, "Me siento preparado para utilizar nuevas herramientas y sistemas
digitales.”, el 13,0% respondié totalmente en desacuerdo, el 20,4% en desacuerdo, el 33,3%

ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16,7% de acuerdo y el 16,7% totalmente de acuerdo. La
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media de la pregunta fue de 3,04 puntos. Las respuestas muestran diferencias en la
preparacion para utilizar nuevas herramientas y sistemas digitales, aspecto directamente

vinculado con la vigencia de las competencias.

En la pregunta 13, "Puedo desempefiar mis funciones aun cuando se implementan
nuevos procesos de trabajo.”, el 14,8% respondié totalmente en desacuerdo, el 31,5% en
desacuerdo, el 22,2% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 20,4% de acuerdo y el 11,1%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 2,81 puntos. El resultado refleja que
la capacidad para mantener el desempefio durante la implementacion de nuevos procesos

presenta una valoracion intermedia, por lo que constituye un aspecto a fortalecer.

En la pregunta 14, "Considero que poseo las competencias necesarias para afrontar
los cambios organizacionales.”, el 20,4% respondié totalmente en desacuerdo, el 27,8% en
desacuerdo, el 18,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 20,4% de acuerdo y el 13%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 2,78 puntos. La percepcion sobre la
suficiencia de las competencias frente a cambios organizacionales es variada, lo que muestra

que no todos los colaboradores se sienten igualmente preparados.

En la pregunta 15, "Estoy dispuesto a aprender nuevas habilidades para responder a
las exigencias del entorno laboral.”, el 5,6% respondio totalmente en desacuerdo, el 22,2%
en desacuerdo, el 24,1% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 27,8% de acuerdo y el 20,4%
totalmente de acuerdo. La media de la pregunta fue de 3,35 puntos. La disposicion para
aprender nuevas habilidades concentra una tendencia comparativamente favorable y

representa una fortaleza para futuras estrategias de recapacitacion.

La dimensién adaptacion al cambio alcanz6 una media global de 3,01 puntos. Aunque
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la disposicidn para aprender capacidades adicionales representa una fortaleza, los resultados
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también evidencian grupos de personal que no se sienten plenamente preparados para
responder a sistemas, tecnologias y diferentes procesos. Esta combinacién sugiere que existe
apertura al aprendizaje, pero se necesitan mecanismos organizacionales que transformen esa

disposicion en competencias efectivamente desarrolladas.

Hajam y John (2024) sostienen que la inteligencia artificial y la automatizacion
redefinen los perfiles ocupacionales y demandan habilidades adaptativas y técnicas
renovadas. De igual manera, Schultheiss y Backes-Gellner (2023) advierten que
determinadas competencias pueden depreciarse con rapidez ante el avance de la tecnologia.
En este sentido, las respuestas obtenidas muestran que fortalecer la adaptacion debe constituir
una prioridad del modelo de recapacitacion, especialmente en funciones administrativas

susceptibles de digitalizacion y automatizacion.
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4.4.2 Dimension productividad laboral

Figura 11

Productividad laboral: distribucion de respuestas a las preguntas 16 a 20
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta.

En la pregunta 16, "La actualizacion de conocimientos mejora mi desempefio
laboral.", el 7,4% respondi6 totalmente en desacuerdo, el 29,6% en desacuerdo, el 22,2%
permanecid neutral, el 27,8% estuvo de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo. La media
de la pregunta fue de 3,09 puntos. La tendencia ligeramente favorable (40,8% de acuerdo
frente a 37,0% en desacuerdo) indica que una parte de los participantes reconoce la

actualizacién de conocimientos como un elemento que puede mejorar su desempefio laboral.

En la pregunta 17, "La capacitacion recibida contribuye a incrementar mi
productividad.”, el 20,4% respondid totalmente en desacuerdo, el 22,2% en desacuerdo, el

22,2% permanecié neutral, el 25,9% estuvo de acuerdo y el 9,3% totalmente de acuerdo. La



media de la pregunta fue de 2,81 puntos. Las respuestas muestran opiniones divididas: el
35,2% reconoce que la capacitacion contribuye a su productividad, mientras que el 42,6% no

percibe ese efecto.

En la pregunta 18, "La falta de actualizacién profesional puede afectar mi rendimiento
laboral.”, el 7,4% respondio totalmente en desacuerdo, el 27,8% en desacuerdo, el 13,0%
permanecio neutral, el 35,2% estuvo de acuerdo y el 16,7% totalmente de acuerdo. La media
de la pregunta fue de 3,26 puntos. En esta pregunta, una respuesta de acuerdo representa
reconocimiento directo de un riesgo: la falta de actualizacion puede afectar el rendimiento.
Por tal motivo, el resultado es una evidencia importante sobre lo relevante de mantener las

competencias vigentes.

En la pregunta 19, "Considero que mis conocimientos actuales me permiten cumplir
eficientemente mis funciones."”, el 14,8% respondio totalmente en desacuerdo, el 29,6% en
desacuerdo, el 22,2% permanecid neutral, el 20,4% estuvo de acuerdo y el 13% totalmente
de acuerdo. La media de la pregunta fue de 2,87 puntos. La valoracién sobre la suficiencia
de los conocimientos actuales es intermedia; esto pone de manifiesto que una parte del
personal se considera preparada, mientras otro grupo detecta eventuales dificultades en sus

competencias.

En la pregunta 20, "La capacitacion continua contribuye al logro de los objetivos de
la empresa.”, el 16,7% respondio totalmente en desacuerdo, el 11,1% en desacuerdo, el
29,6% permaneci6 neutral, el 25,9% estuvo de acuerdo y el 16,7% totalmente de acuerdo. La
media de la pregunta fue de 3,15 puntos. La valoracion favorable muestra que la capacitacion
continua es valorada como un elemento vinculado con el logro de las metas empresariales y

no Unicamente con el desarrollo individual.
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La dimension productividad laboral, recodificando la pregunta 18 para el calculo del
puntaje positivo, alcanz6 una media de 2,93 puntos. La interpretacion de los porcentajes
muestra que los participantes suelen reconocer la relacién entre actualizacion, desempefio y
productividad, pese a que permanecen respuestas neutrales y desfavorables que muestran

experiencias diferenciadas respecto de los beneficios de la capacitacion.

Cordova et al. (2025) mencionan que la capacitacion continua se asocia con
incrementos en el desempefio, compromiso y rendimiento operativo. Los hallazgos se
encuentran en la misma linea, debido a que un porcentaje significativo de participantes
reconoce tanto el efecto positivo de la actualizacién como el riesgo que implica la pérdida de

vigencia de los conocimientos en la productividad laboral.

4.4.3 Nivel global del indice de riesgo percibido de obsolescencia laboral

Figura 12

Nivel del indice de riesgo percibido de obsolescencia laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la encuesta.
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Luego de recodificar las preguntas para que un puntaje alto represente mayor riesgo,
el 22,2% de los participantes se ubicd en nivel bajo de riesgo percibido de obsolescencia
laboral, el 46,3% en nivel medio y el 31,5% en nivel alto. La tendencia predominante del
nivel medio muestra que el riesgo percibido de obsolescencia no se presenta como una
condicién extrema para la mayoria de los trabajadores, pero tampoco puede considerarse un
riesgo inexistente. Quienes alcanzaron el nivel alto requieren especial atencion, debido a que
reflejan mayor vulnerabilidad frente a la pérdida de vigencia de competencias y

conocimientos.

Moya-Loaiza et al. (2025) identifican brechas entre las competencias adquiridas y
aquellas requeridas por el entorno laboral ecuatoriano. En relacion con este planteamiento,
la ocurrencia de niveles medio y alto de riesgo sugiere que las organizaciones deben
anticiparse a la desactualizacion mediante mecanismos periddicos de diagndstico de
competencias y programas de formacion vinculados con necesidades reales del entorno

productivo.

49



4.5 Principales brechas identificadas

Figura 13

items con menor valoracion media y principales brechas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

La brecha 1 corresponde a la pregunta 7, "Participo frecuentemente en actividades de
capacitacion organizadas por la empresa.”, con una media de 2,78 puntos. En esta pregunta,
el 16,7% se ubico totalmente en desacuerdo, el 24,1% en desacuerdo, el 35,2% en una
posicion neutral, el 13% de acuerdo y el 11,1% totalmente de acuerdo. Puesto que el
enunciado tiene una afirmacion positiva, su menor nivel de valoracion revela una oportunidad

prioritaria de mejora dentro del modelo de recapacitacion.

La brecha 2 corresponde a la pregunta 8, "Existe una planificacion de capacitacion
claramente definida dentro de la organizacién.", con una media de 2,78 puntos. En esta
pregunta, el 20,4% se ubicd totalmente en desacuerdo, el 25,9% en desacuerdo, el 22,2% en

una posicion neutral, el 18,5% de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo. Al tratarse de una
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afirmacién positiva, su menor nivel de valoracion indica una oportunidad prioritaria de

mejora dentro del modelo de recapacitacion.

La brecha 3 corresponde a la pregunta 14, "Considero que poseo las competencias
necesarias para afrontar los cambios organizacionales.”, con una media de 2,78 puntos. En
esta pregunta, el 20,4% se ubico totalmente en desacuerdo, el 27,8% en desacuerdo, el 18,5%
en una posicion neutral, el 20,4% de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo. Al presentar
una formulacidn positiva, su menor nivel de valoracion indica una oportunidad prioritaria de

mejora dentro del modelo de recapacitacion.

La brecha 4 corresponde a la pregunta 4, "La capacitacion impartida responde a las
necesidades actuales del mercado laboral.”, con una media de 2,81 puntos. En esta pregunta,
el 20,4% se ubico totalmente en desacuerdo, el 20,4% en desacuerdo, el 29,6% en una
posicion neutral, el 16,7% de acuerdo y el 13% totalmente de acuerdo. Estos resultados
reflejan que una parte considerable de los participantes considera que la capacitacion ain no
da respuesta adecuada a las necesidades actuales del mercado laboral. Por tal motivo, este

aspecto representa una accion prioritaria de mejora dentro del modelo de recapacitacion.

La brecha 5 corresponde a la pregunta 9, "La empresa destina recursos para la
formacion continua de sus colaboradores.”, con una media de 2,81 puntos. El 20,4% estuvo
totalmente en desacuerdo, el 25,9% en desacuerdo, el 16,7% en una posicion neutral, el
25,9% de acuerdo y el 11,1% totalmente de acuerdo. En conjunto las respuestas desfavorables
alcanzaron el 46,3% superando al 37% de las respuestas favorables, lo que sugiere que una
gran parte de los participantes considera que la empresa aun destina recursos insuficientes
para la formacién continua, por lo que este aspecto constituye una oportunidad de mejora

dentro del modelo de recapacitacion.
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La brecha 6 corresponde a la pregunta 13, "Puedo desempefiar mis funciones aun
cuando se implementan nuevos procesos de trabajo."”, con una media de 2,81 puntos. En esta
pregunta, el 14,8% estuvo totalmente en desacuerdo, el 31,5% en desacuerdo, el 22,2% en
una posicion neutral, el 20,4% de acuerdo y el 11,1% totalmente de acuerdo. En conjunto los
resultados desfavorables representaron el 46,3% mientras que los favorables el 31,5%, lo que
evidencia que una parte importante de los participantes tiene dificultades para adaptarse a
nuevos procesos de trabajo, por lo que este aspecto se considera como una oportunidad de

mejora dentro del modelo de recapacitacion.

Cabe precisar que la pregunta 17 también obtuvo una media de 2,81 puntos; sin
embargo, se analiza dentro de la dimension productividad laboral. En conjunto, las brechas
se concentran principalmente en la frecuencia, planificacion y pertinencia de la capacitacion,
asi como en la preparacion para enfrentar cambios organizacionales y tecnologicos. Estos
hallazgos permiten orientar la propuesta hacia un diagnéstico periddico de necesidades,
actualizacién tecnoldgica, rutas formativas por competencias y mecanismos de evaluacion

del aprendizaje.

El Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2025) ha planteado la existencia de
dificultades empresariales para encontrar ciertas habilidades en el mercado laboral
ecuatoriano. La evidencia obtenida respalda la conveniencia de que las empresas desarrollen
internamente competencias criticas sin depender exclusivamente de la disponibilidad externa

de talento ya actualizado.
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4.6 Consistencia interna del instrumento

Tabla 4

Coeficientes alfa de Cronbach de las escalas

Escala o dimensién Alfa de Cronbach
Actualizacion de habilidades 0,864
Frecuencia de capacitacion 0,841
Recapacitacion total 0,917
Adaptacion al cambio 0,791
Productividad laboral 0,819

Riesgo percibido de obsolescencia laboral
(recodificado)
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

0,894

Los coeficientes de consistencia interna alcanzaron valores de 0,917 para la variable
recapacitacion y 0,894 para el indice recodificado de riesgo percibido de obsolescencia
laboral. Bajo estas condiciones, los dos valores muestran una elevada homogeneidad interna
de los items. Las dimensiones especificas a su vez registran coeficientes adecuados, lo que
demuestra que las afirmaciones de cada bloque tienden a medir de forma consistente la

dimension a la que fueron agrupadas.

4.7 Relacion entre estrategias de recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia
laboral

Tabla5s

Correlacion de Spearman entre las variables

Variables Rho de Spearman p-valor n

Recapacitacion -
Riesgo percibido de
obsolescencia
laboral

-0,545 0,000020 54

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

53



Figura 14

Relacion entre recapacitacion y riesgo percibido de obsolescencia laboral
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la encuesta.

El coeficiente de Spearman fue p = -0,545, con un valor p = 0,000020. La relacion es
negativa, por lo que una mayor puntuacion en estrategias de recapacitacion se asocia con una
menor puntuacion en el indice de riesgo de obsolescencia laboral. La magnitud del
coeficiente muestra una asociacion moderada y, dado que el valor p es inferior a 0,05, esta

asociacion inversa es estadisticamente significativa.

Este hallazgo debe ser interpretado como una asociacion y no como un efecto causal,
considerando que el estudio se plantea con un disefio no experimental y transversal. Pese a
ello, el patron observado adquiere relevancia porque evidencia que la actualizacion, la
frecuencia de capacitacion y el desarrollo de competencias se asocian con una menor

vulnerabilidad frente a la pérdida de vigencia de conocimientos.



Schultheiss y Backes-Gellner (2023) proponen que el aprendizaje permanente cumple
un rol fundamental frente a la depreciacion de habilidades, mientras que Asiedu y Tenakwah
(2025) sefialan la recapacitacion como una prioridad para preparar a la fuerza laboral ante la
transformacion tecnoldgica. La asociacion obtenida en los hallazgos es coherente con estos
planteamientos y fortalece la pertinencia de disefiar un modelo de gestién que vincule

diagnostico, formacion, evaluacion y actualizacion constante.

En relacion con los objetivos de la investigacion, este resultado responde al cuarto
objetivo especifico, al evidenciar una asociacion inversa entre las estrategias de
recapacitacion y el riesgo percibido de obsolescencia laboral, y complementa el diagndstico
del segundo y tercer objetivos, segun el cual la recapacitacion se ubica en un nivel medio y
presenta brechas en planificacion, periodicidad y pertinencia. Estos hallazgos coinciden con
Cordova et al. (2025), quienes identifican en las empresas ecuatorianas barreras de
planificacion, costos y cultura organizacional para la capacitacion continua, y con Moya-
Loaiza et al. (2025), que reportan brechas entre las competencias disponibles y las requeridas

por el mercado laboral.

Asimismo, el hecho de que la disposicién para aprender (pregunta 15) haya
obtenido una de las valoraciones mas altas, mientras que la participacion frecuente en
capacitaciones (pregunta 7) y la planificacion formal (pregunta 8) se ubicaran entre las mas
bajas, sugiere que la limitacion principal no se encuentra en la actitud de los colaboradores,
sino en la oferta organizacional de formacion. Este resultado es consistente con lo planteado
por MiloSevi¢ y Kati¢ (2024) y por Asiedu y Tenakwah (2025), quienes sostienen que la
recapacitacion debe gestionarse de manera sistematica y vinculada a la estrategia de la

organizacion.
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Entre las limitaciones del estudio se encuentran el muestreo no probabilistico, el
tamafio de la muestra (n = 54), el uso de informacion autorreportada por los colaboradores y
el disefio transversal; por ello, los resultados deben interpretarse como una asociacion
observada en los participantes y no como evidencia de que la recapacitacion evita la

obsolescencia laboral.

4.8 Sintesis de los resultados

En conjunto, los resultados evidencian una media de 2,92 puntos para estrategias de
recapacitacion y de 3,03 puntos para el indice de riesgo percibido de obsolescencia laboral.
La recapacitacion se concentra primordialmente en un nivel medio y las brechas mas visibles
se relacionan con la planificacion, periodicidad y pertinencia de la formacion, a la par de la

necesidad de fortalecer la adaptacion a cambios organizacionales y tecnologicos.

Con base en la correlacion de Spearman (p = -0,545; p < 0,001; n = 54), se observo
una asociacion inversa, moderada y estadisticamente significativa entre las estrategias de
recapacitacion y el riesgo percibido de obsolescencia laboral, sin que ello implique una
relacion causal. Con base en estos hallazgos, el siguiente capitulo desarrolla la propuesta de
un modelo de gestion que contemple diagnéstico de brechas, priorizacion de competencias,

planificacion de rutas de reskilling, implementacion, evaluacion y mejora continua.
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CAPITULO V. PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION BASADO EN

ESTRATEGIAS DE RECAPACITACION

o Presentacion de la propuesta

Asiedu y Tenakwah (2025) sostienen que las estrategias de reskilling adquieren
importancia cuando se integran dentro de la gestion de la organizacion y dan respuesta
anticipada a los cambios que experimentan los puestos de trabajo. Para complementar,
Milosevi¢ y Kati¢ (2024) sefialan que los modelos contemporaneos de aprendizaje
organizacional necesitan superar las actividades formativas aisladas para avanzar hacia

procesos permanentes de desarrollo y actualizacién de competencias.

Con base en estos planteamientos y de los resultados obtenidos en la investigacion,
se sugiere un modelo de gestion basado en estrategias de recapacitacion dirigido a las
empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca. La
propuesta se orienta a potenciar las capacidades del personal por medio de un proceso
organizado que permita identificar brechas, establecer prioridades de formacion, desarrollar

acciones de recapacitacion y evaluar periodicamente los resultados que se han alcanzado.

La propuesta no se limita al desarrollo de cursos o capacitaciones puntuales, sino que
plantea un sistema de gestion continuo del aprendizaje que asocia las necesidades de los
colaboradores con los objetivos de la organizacion. De este modo, se busca contribuir a
disminuir el riesgo de pérdida de vigencia de las competencias laborales y fortalecer la

capacidad de adaptacién de los colaboradores en virtud de los cambios tecnolégicos.
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o Objetivo de la propuesta

Objetivo general

Elaborar un modelo de gestion con base en estrategias de recapacitacion que permita
fortalecer las competencias del talento humano y reducir el riesgo de obsolescencia laboral

en las empresas de outsourcing administrativo de la zona urbana de la ciudad de Cuenca.

Obijetivos especificos

Identificar de manera periddica las brechas de competencias presentes en el talento

humano de las empresas de outsourcing administrativo.

- Priorizar las necesidades de recapacitacion de acuerdo con los cambios

tecnologicos, organizacionales y funcionales de los puestos de trabajo.

- Establecer rutas de formacion orientadas al fortalecimiento de competencias

técnicas, transversales y digitales.

- Definir procedimientos de evaluacion que permitan medir los resultados obtenidos

por medio de las estrategias de recapacitacion.

- Fomentar un proceso de mejora continua que facilite el desarrollo permanente del

talento humano.

o Alcance de la propuesta

El modelo de gestion estd dirigido a empresas que desarrollan actividades
relacionadas con outsourcing administrativo en la zona urbana de la ciudad de Cuenca. Su
implementacién se dirige principalmente al personal que desempefia funciones
administrativas, tecnolégicas, contables, de recursos humanos y otras areas relacionadas con

la prestacion de servicios empresariales.
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La propuesta posee un enfoque flexible, debido a que cada organizacion podra
seleccionar las estrategias de recapacitacion segun el namero de empleados, caracteristicas
de los puestos, disponibilidad de recursos y brechas de competencias identificadas. En virtud
de ello, el modelo no establece un Unico programa de formacién, sino un proceso de gestién
que permite seleccionar y actualizar las acciones de aprendizaje de acuerdo con las

necesidades particulares de cada empresa.

o Beneficiarios de la propuesta

Directamente los beneficiarios seran los trabajadores de las empresas de outsourcing
administrativo, quienes podran ampliar sus conocimientos, desarrollar nuevas habilidades y
mejorar su capacidad para dar respuesta a las transformaciones presentes en el entorno

laboral.

Indirectamente, las empresas también se beneficiaran al disponer de personal con
competencias actualizadas, mayor flexibilidad ante los cambios y mejores condiciones para
responder a las exigencias de los clientes. La aplicacion sistemética de procesos de
recapacitacion puede contribuir a la productividad, continuidad operativa y competitividad

de las empresas.

o Principios del modelo de gestion

El modelo se encuentra fundamentado en los siguientes principios:

1. Aprendizaje continuo: la actualizacion de competencias debe desarrollarse como un

proceso permanente y no limitarse a actividades ocasionales.
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2. Orientacién por competencias: las actividades formativas deben dar respuesta a los
conocimientos y habilidades concretas indispensables para el desarrollo correcto de
las funciones asignadas.

3. Adaptabilidad: el modelo debe estar ajustado a los cambios tecnoldgicos,
organizacionales y del entorno.

4. Pertinencia: las estrategias de recapacitacion deben estar relacionadas con las
necesidades identificadas en los trabajadores y con los requerimientos de las
empresas.

5. Evaluacion continua: los resultados de la capacitacion deben medirse por indicadores
que den a conocer los resultados alcanzados.

6. Mejora continua: los datos recopilados mediante la evaluacion deben ser utilizados

para modificar, fortalecer o crear nuevas estrategias de formacion.

o Estructura del modelo de gestion

El modelo propuesto se estructura mediante seis fases consecutivas y relacionadas entre si:

Figura 15

Estructura del modelo de gestion
Disefio de rutas de recapacitacion

Fuente: Elaboracion propia




La estructura descrita permite que la recapacitacion no finalice con la ejecucion de
una actividad formativa, sino que constituya un ciclo permanente de diagndstico,

intervencion y evaluacion.

. Fase 1. Diagnostico de competencias

Moya-Loaiza et al. (2025) indican la relevancia de analizar la correspondencia entre
las capacidades existentes en el talento humano y aquellas que demanda actualmente el
mercado laboral. Desde este escenario, el primer componente del modelo consiste en
determinar el nivel actual de competencias de cada trabajador y las necesidades especificas

asociadas con su rol y puesto de trabajo.

El diagndstico podra llevarse a cabo semestralmente por medio de cuestionarios de
autoevaluacion, evaluacion del desempefio, entrevistas con responsables de area y revision
de las funciones de los puestos. Para cada competencia se establecera el nivel actual del
colaborador y el nivel requerido por la empresa. Como resultado de esta fase se obtendra un
perfil de competencias actual y requerido, que permitird identificar posteriormente las

brechas existentes.

. Fase 2. Identificacion y priorizacion de brechas

El BID (2025) sefiala que las brechas de habilidades representan una dificultad para
las empresas ecuatorianas al momento de disponer de personal con capacidades adecuadas.
En funcion de ello, una vez concluido el diagndstico se debera establecer la diferencia entre

el nivel de habilidades presentes y el esperado.

Las brechas deberan clasificarse en tres niveles:
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e Prioridad alta: competencias indispensables para el puesto y que presentan una

diferencia significativa entre el nivel actual y el requerido.

e Prioridad media: competencias importantes cuyo fortalecimiento puede mejorar el

desempefio del trabajador.

e Prioridad baja: competencias complementarias que pueden desarrollarse

progresivamente.

En el caso de los resultados obtenidos en esta investigacion, las prioridades iniciales
deberan concentrarse principalmente en la planificacion de la capacitacion, participacion
continua, pertinencia de los programas, actualizacion frente a nuevos procesos y capacidad

para responder a cambios organizacionales.

. Fase 3. Disefio de rutas de recapacitacion

Almengor (2025) sostiene que el reskilling debe integrar capacidades técnicas y
habilidades relacionadas con el aprendizaje continuo y la adaptabilidad. Por ello, las brechas
identificadas se transformaran en rutas de recapacitacion, mediante las cuales cada grupo de

trabajadores contara con acciones formativas relacionadas con sus necesidades.

Se proponen inicialmente cuatro rutas:

e Ruta 1. Competencias digitales y tecnolégicas.

Orientada al manejo de herramientas digitales, plataformas empresariales,
automatizacion de procesos, gestion digital de documentos y utilizacion responsable de

herramientas de inteligencia artificial.

e Ruta 2. Adaptacion a procesos organizacionales.



Dirigida a fortalecer la gestién del cambio, capacidad de adaptacion, resolucién de

problemas y respuesta frente a nuevos procedimientos de trabajo.

e Ruta 3. Competencias administrativas y analiticas.

Incluye andlisis de informacion, manejo de datos, herramientas de productividad,

organizacion de procesos y mejoramiento de la eficiencia administrativa.

e Ruta 4. Habilidades transversales.

Comprende comunicacion efectiva, trabajo colaborativo, pensamiento critico,

aprendizaje autonomo y capacidad para adquirir nuevos conocimientos.

. Estrategias de recapacitacion propuestas

Tabla 6

Estrategias de recapacitacion propuestas

Brecha Estrategia Actividad Modalidad Periodicidad
identificada propuesta
Baja Programa Microcapacitaciones Hibrida Mensual
frecuencia de continuo de por competencias
capacitacion formacion
Falta de Plan anual de  Elaboracion del plan  Organizacional Anual
planificacion recapacitacion de necesidades

formativas
Competencias  Ruta digital Cursos de Virtual/practica ~ Trimestral
tecnologicas herramientas
insuficientes digitales,

automatizacion e 1A

Dificultad Gestion del Talleres précticos y Presencial Trimestral
frente a cambio simulaciones
Nnuevos
procesos
Capacitacion  Actualizacién Revision de Hibrida Semestral
poco por puesto tendencias y
vinculada al requerimientos

mercado

del
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puesto

Insuficiente Presupuesto  Asignacién anual de  Gestidn interna Anual
asignacion de para recursos de
Fecursos formacion capacitacion
Necesidad de Cultura de Microlearning, Virtual Permanente
aprendizaje aprendizaje comunidades de
permanente préctica y

autoformacio

n

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los resultados de la investigacion.

. Fase 4. Implementacion de las estrategias

La implementacion se desarrollard de acuerdo con las prioridades establecidas en el
diagndstico. Cada organizacion debera designar un responsable del proceso, preferentemente
perteneciente al area de talento humano o a la unidad administrativa que sea la encargada de

gestionar el personal.

Antes de iniciar cada actividad se definiran los trabajadores que participaran, la
competencia a desarrollar, recursos necesarios, duracién, responsable de la formacién y
resultado esperado. De este modo, la capacitacion contara con objetivos verificables y no se

limitara Gnicamente al registro de asistencia.

También se recomienda combinar diferentes modalidades de aprendizaje, tales como
talleres presenciales, cursos virtuales, microaprendizaje, capacitacion en el puesto,
acompafiamiento entre colaboradores, estudios de caso y simulaciones. La combinacion
permitird adaptar el proceso a las caracteristicas de cada competencia y disminuir las

dificultades relacionadas con tiempo y disponibilidad del personal.
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=  Fase 5. Evaluacion y seguimiento
La evaluacién del modelo debera ser desarrollada en diferentes momentos. En primer

lugar, se valorara la participacion de los empleados en las actividades de formacion;
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posteriormente se medira el aprendizaje que se ha adquirido y finalmente se determinaré si

las nuevas competencias son utilizadas dentro de su rol y puesto de trabajo.

Los resultados obtenidos se registraran individualmente para luego consolidarse a
nivel organizacional. Esta informacion permitira determinar qué estrategias presentan

mejores resultados y cuéles necesitan modificaciones.

Tabla7

Indicadores de seguimiento del modelo

Indicador Formula o criterio Meta
sugerida
Cobertura de Trabajadores capacitados / trabajadores > 90%
capacitacion programados x 100
Cumplimiento del Actividades ejecutadas / actividades > 85%
plan programadas x 100
Participacion Asistentes / convocados x 100 > 90%
Aprobacion del Participantes que alcanzan el nivel requerido / > 80%
aprendizaje evaluados x 100
Cierre de brechas Brechas reducidas / brechas priorizadas x 100 > 70%
Aplicacion en el puesto Trabajadores que aplican la nueva competencia > 75%

/ capacitados x 100
Fuente: Elaboracion propia.

. Fase 6. Retroalimentacion y mejora continua
La dltima fase culmina y reinicia el ciclo del modelo. Los resultados de las
evaluaciones se compararan con las metas establecidas para determinar el nivel de

cumplimiento de cada estrategia.

Cuando una competencia no alcance el nivel esperado, sera vital identificar las causas
y determinar si el problema tiene relacion con el contenido, metodologia, duracion,

participacion o condiciones para aplicar el conocimiento dentro del puesto. Esta revision



modificara las actividades antes de iniciar un nuevo ciclo.
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o Resultado esperado del modelo

La aplicacion del modelo permitird establecer un proceso sistematico para mantener
actualizadas las competencias del talento humano. Se espera que las empresas puedan
incrementar la frecuencia y pertinencia de sus actividades formativas, mejorar la preparacion
del personal frente a nuevas tecnologias y procesos y disminuir progresivamente las brechas

que se han identificado.

De igual forma, considerando la asociacion inversa evidenciada entre recapacitacion
y obsolescencia laboral, el fortalecimiento de las estrategias propuestas podria ayudar a
generar condiciones favorables para reducir la vulnerabilidad de los trabajadores frente a la
pérdida de vigencia de sus competencias, sin asumir una relacion causal que no ha sido

demostrada por el disefio del estudio.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a. Conclusiones

En relacion con el primer objetivo especifico, la revision de la literatura permitio
identificar que la recapacitacién constituye un componente importante de la gestion del
talento humano frente a los cambios organizacionales y tecnol6gicos que modifican las
competencias necesarias en el entorno laboral. El analisis realizado permitié establecer que
el reskilling trasciende la capacitacion ocasional, por cuanto se enfoca a los procesos
continuos de adquisicién de nuevas habilidades, actualizacion, adaptacion y aprendizaje
permanente. De igual manera, la literatura revisada permitié reconocer que la pérdida de
vigencia de los conocimientos y capacidades puede aumentar el riesgo de obsolescencia
laboral, especialmente en actividades expuestas a procesos de automatizacion vy
digitalizacion. Bajo esta perspectiva, la fundamentacién tedrica sustentd la necesidad de

articular la recapacitacién en la gestion estratégica del talento humano.

Respecto al segundo objetivo especifico, el diagnostico de las précticas de
capacitacion evidencio que las estrategias de recapacitacion presentan un grado de desarrollo
intermedio dentro de las organizaciones analizadas. La variable alcanz6 una media global de
2,92 puntos, mientras que el 33,3% de los participantes present6 un nivel bajo, el 38,9% un
nivel medio y el 27,8% un nivel alto. Los hallazgos evidencian que existen acciones
orientadas a la actualizacion de las capacidades del talento humano; no obstante, todavia se
observan limitaciones relacionadas con su planificacion, periodicidad, participacion y
disponibilidad de recursos. Por lo tanto, la capacitacion no se encuentra completamente

consolidada como un proceso permanente dentro de la gestion organizacional.
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En cuanto al tercer objetivo especifico, la identificacion de las principales brechas
permitié establecer que las mayores oportunidades de mejora se concentran en la
participacion frecuente en actividades de capacitacion, la existencia de una planificacion que
se encuentre definida, la idoneidad de los programas frente a las necesidades actuales del
mercado, la capacidad del personal para dar respuesta a nuevos procesos, la asignacién de
recursos para la formacién continua y los cambios organizacionales. Estas condiciones
muestran que la problematica no depende Unicamente de la disponibilidad de cursos, sino
ademas de la manera en cdmo se planifica, prioriza y articula la capacitacion con las

competencias requeridas en los puestos de trabajo.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, el indice de riesgo percibido de
obsolescencia laboral alcanz6 una media global de 3,03 puntos, que muestra la presencia de
un riesgo que necesita atencion dentro de las empresas en estudio. Complementariamente, el
coeficiente de Spearman alcanzé un valor p = -0,545, con p = 0,000020, lo que evidencia una
asociacion inversa, moderada y estadisticamente significativa entre las estrategias de
recapacitacion y el riesgo percibido de obsolescencia laboral. En consecuencia, en los
participantes del estudio, mayores niveles de actualizacion, capacitacién y desarrollo de
competencias se vinculan con menores niveles de riesgo percibido de pérdida de vigencia de
las capacidades laborales. Este resultado constituye una asociacién y no una relacion causal,

debido al carécter no experimental y transversal del estudio.

Finalmente, en respuesta al quinto objetivo especifico, y como aporte propositivo de
la investigacion, diferenciado de los hallazgos empiricos descritos en los parrafos anteriores,
a partir del diagnostico y las limitaciones detectadas se disefid un modelo de gestion basado

en estrategias de recapacitacion conformado por seis fases: diagnostico de competencias,
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identificacion y priorizacion de brechas, disefio de rutas de recapacitacion, implementacion,
evaluacién y seguimiento, y retroalimentacion y mejora continua. EI modelo permite vincular
las necesidades de los trabajadores con los requerimientos organizacionales, capacidades
analiticas y administrativas, y habilidades transversales. De este modo, se da respuesta al
objetivo general, pues se determind la relacion entre las variables y, con base en ella, se
propuso una herramienta de gestion adaptable a las empresas de outsourcing administrativo
que puede contribuir al fortalecimiento continuo de las competencias y a la reduccion del

riesgo de obsolescencia laboral.

b. Recomendaciones

Se recomienda a las empresas de outsourcing administrativo incorporar la
recapacitacion dentro de la planificacion de la gestion del talento humano, procurando que la
formacion no se limite a actividades ocasionales y se convierta en un proceso
institucionalizado. Con esta finalidad, es importante que se establezcan periodos definidos
para identificar necesidades, programar acciones de formacion y verificar el desarrollo de las

competencias requeridas en cada puesto.

Paralelamente, se recomienda fortalecer la periodicidad y planificacion de los
procesos de capacitacion por medio del desarrollo de un plan anual de recapacitacion que
establezca competencias prioritarias, objetivos, actividades, participantes, recursos,
responsables y mecanismos de evaluacion. Esta medida permitird atender las brechas
detectadas en la frecuencia de capacitacion y favorecer una distribucion mas organizada de

las oportunidades de formacion entre los colaboradores.

Asi también, se recomienda implementar mecanismos periédicos de seguimiento que
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permitan evaluar no solo la participacion en las actividades de capacitacion, sino también el
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aprendizaje alcanzado, la aplicacion de las nuevas competencias en el puesto y la reduccion
de las brechas previamente identificadas. Para lograrlo pueden utilizarse los indicadores
establecidos en el modelo, relacionados con cobertura de capacitacion, participacion,
cumplimiento del plan, aprobacion del aprendizaje, cierre de brechas y aplicacion de

habilidades necesarias para el desempefio laboral.

Finalmente, se recomienda implementar progresivamente el modelo de gestion
propuesto, iniciando con un diagndstico de competencias y una prueba de aplicacion en
grupos de trabajadores que se relacionan con areas prioritarias. Los resultados obtenidos
deberan utilizarse para ajustar las rutas de recapacitacion y posteriormente ampliar su
aplicacion dentro de la organizacion. De igual manera, futuras investigaciones podrian
evaluar el modelo después de su implementacion por medio de disefios longitudinales que
permitan determinar los cambios producidos en las competencias, el desemperfio y el nivel de

obsolescencia laboral a lo largo del tiempo.
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