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Resumen

El articulo describe algunos postulados basicos que sustentan la gestion de recursos humanos en entidades publicas de la RepUblica del Ecuador, con énfasis
en el Comité Olimpico Ecuatoriano, abordando tematicas tales como el problema y su identificacion, investigacion, resultados esperados, objetivo, conflictos,
organizacion, planeacion, entre otros aspectos del proceso de gestion.
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Abstract

The article describes some basic principles that underpin the management of human resources in public institutions of the Republic of Ecuador, with emphasis
on the Ecuadorian Olympic Committee, addressing topics such as how the problem and the identification, investigation, expected results, goals, conflicts, organization ,
planning, among other aspects of the management process.
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Introduccion

Entendemos por organizacién un sistema social con unos limites relativamente definidos, creado deliberadamente
con caracter permanente para el logro de unos objetivos, que combina recursos humanos y materiales, cuya esencia
es la division del trabajo y la coordinacion. A criterio de Heinemann (2002: 12) es “una organizacion es un orden social
planificado y creado como instrumento racional para que, sobre la base de la colaboracidn de muchas personas, se
pueda cumplir con los objetivos propuestos de una forma mas conveniente y rapida que lo que el trabajo individual
permitiria”. Sin embargo, esta definicion no implica que las organizaciones funcionen a la perfeccion.

A decir de Viveros (2003: 134), “no hay crecimiento organizativo sin conflicto, y toda situacion de aparente falta de
conflictividad no es otra cosa que un breve paréntesis en el transcurso de la vida organizativa hacia otra situacion mas
o menos conflictiva. La mayoria de las interacciones humanas se caracterizan por el desacuerdo y el conflicto, y las
que tienen lugar en el contexto de las organizaciones no son una excepcion. Lo normal es vivir en medio del conflicto
interno o externo”.

En razdn de lo anteriormente expuesto, se considera importante destacar que la obtencidn de servicios eficientes,
economicos, eficaces y transparentes depende fundamentalmente de los recursos humanos que disponga una
organizacién, y para ello conocer sobre prospectiva permite adelantar nuestras decisiones para lograr una mayor
eficiencia del proceso (Morales y Fernandez, 2007) en el Comité Olimpico Ecuatoriano, en el caso que nos ocupa, todo
lo cual reside en las politicas, objetivos y acciones orientadas a la participacion activa de los recursos humanos, por lo
que es prioritario desarrollar esta investigacion para mejorar las falencias observadas, y trazar acciones estratégicas
como las dispuestas en Iglesias, Calero y Fernandez (2012), en donde se tenga en cuenta las caracteristicas
socioculturales, econdmicas y politicas, entre otras, para la toma de decisiones acertadas en el campo de accion
propuesto; ademas de delimitar las variables claves significativamente influyentes y su relacién, para realizar un
analisis estructural de sus influencia directas e indirectas (Calero, Fernandez & Fernandez, 2008).

El problema: identificacion y trasfondo

El Comité Olimpico Ecuatoriano tiene planes estratégicos y planes operativos para la gestion de los recursos
financieros y materiales; sin embargo no dispone o no considera en esa misma dimension a los recursos humanos; el
recurso mas valioso y relevante, llamado por los especialistas como el verdadero capital de las instituciones.
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En este sentido, el CON de Ecuador no dispone de politicas, objetivos generales y especificos ni acciones
permanentes y temporales donde le den a los recursos humanos el espacio que deberian tener.

Los recursos humanos solo son tratados cuantitativamente a través de los presupuestos, pero no se les trata con la
suficiente relevancia y, sin ellos no es posible que la entidad funcione. Por ello, se hace vital trazar acciones
sistematicas y eficientes de trabajo que evidencien incrementos notables en los distintos componentes del proceso de
direccion del entrenamiento deportivo, como es el caso del vinculo de la seleccion deportiva con los programas
educativos (Calero y Suarez, 2011; Calero, 2012; 2013).

En otro ambito, no se explotado el recurso humano existente en cuanto a fomentar las relaciones interpersonales
entre los involucrados, dando lugar a la aparicion de conflictos.

El conflicto es inherente a toda actividad en la cual se relacionan seres humanos. Luego, nuestra primera premisa
es que los conflictos siempre existen y existiran, por lo cual nuestra obligacion como dirigentes es aprender a vivir con
ellos, administrandolos eficientemente cuando ocurren y aprendiendo a extraer los aspectos positivos una vez
solucionados.

Concordamos con el criterio de Lewis A. Coser (1956), para quien “el conflicto social es una lucha por los valores y
por el estatus, el poder y los recursos escasos, en el curso de la cual los oponentes desean neutralizar, dafiar o
eliminar a sus rivales. Un conflicto sera social cuando transciende lo individual y proceda de la propia estructura de la
sociedad”.

En el Comité Olimpico Ecuatoriano se observan los siguientes problemas en relacion a los recursos humanos:
» Ineficiencia
s Ineficacia
« Desmotivacion
s Falta de productividad
s Debilidades en las relaciones humanas interdepartamentales.
« Escasa transparencia y poca socializacion de la informacion.
= Diferencia de intereses.

Sin embargo, esto son apreciaciones superficiales que deben ser analizadas con mayor profundidad para conocer el
alcance de las mismas.

La tendencia moderna es que las instituciones faciliten todos los recursos para capacitar, entrenar y perfeccionar al
personal, porque constituye el recurso mas relevante de la gestidn institucional.

Resultados esperados

Mediante la investigacién que se llevard a cabo, una vez analizada en detalle la situacion de los recursos humanos
del Comité Olimpico Ecuatoriano, se pretende proponer un modelo de gestion para los recursos humanos en el mismo.
En concreto se persigue:

« Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con habilidades y motivacion suficientes.

« Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicaciéon, el desarrollo y
satisfaccion plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos individuales

« Alcanzar eficiencia, economia y eficacia con los recursos humanos disponibles.
Preguntas de la investigacién

Las preguntas de la investigacion se han planteado con el fin de responder de qué tipo es y cudles son las causas
del problema expuesto. Heinemann, (2008:24) dice “La investigacion empirica es un proceso de resolucién de
problemas. Asi cada paso de la investigacion sirve solamente para poder responder al final o por lo menos para
aproximarse a la respuesta de la pregunta cientifica planteada al comienzo del estudio”

El proyecto que se ha realizado, contesta a las tres preguntas siguientes:



e ¢Cudl es la situacion actual de los recursos humanos en el CON de Ecuador?

n Esta es una pregunta descriptiva, mediante la que comprobaré empiricamente la existencia de variables
y sus valores respectivos. Aqui es donde se determinara si los hechos existen o no. (Heinemann,
2008:26)

s ¢Cudles son las causas de la situacion?

n Con esta pregunta de explicacion trataré de averiguar por qué una variable o sus valores existen. Se
trata de averiguar las relaciones causa-efecto, entre como minimo dos variables. (Heinemann, 2008:28).

s (Cudl es la herramienta estratégica que debe aplicar el CON de Ecuador, para alcanzar eficiencia, eficacia,
economia y transparencia en el proceso de gestion?

n Esta pregunta esta destinada a enfocar el plan de intervencion.
Objetivo del estudio

» Implementar un sistema de gestidon de recursos humanos, mediante la aplicacién de herramientas que permitan
facilitar la mejora continua y competitividad en el CON de Ecuador, de modo que se obtengan los servicios del
mas alto nivel, lo que permitira obtener actividades académicas y administrativas de calidad.

Revision de la literatura

Definido el problema y las preguntas, se procede a consultar documentos, que se enfocan en tres areas concretas
que nos ayudaran a centrar el proyecto de investigacion:

1. Organizaciones: identificar los aspectos relacionados con los recursos humanos.
2. Recursos humanos: en general équiénes son los actores?
3. Manual de buenas practicas: Las herramientas.

Organizacién

La organizacion es una figura autonoma que existe independientemente de las personas fisicas. Se puede entender
como la estructura legal de un conjunto de recursos en el que las personas dejan parte de sus recursos a disposicion
de una figura juridica auténoma.

Las organizaciones son una parte fundamental de la sociedad y segin Heinemann (2002: 3) “no existe una
definicion adecuada de ‘organizaciéon’ que relna equitativamente todas sus caracteristicas”. Segin el mismo autor
(2002: 4) las caracteristicas de una organizacion deportiva son:

a. Ejercen poder e influencia.
b. Representan un orden.

c. Promueven la diferenciacion.
d. Promueven la hegemonia.

Desde este punto de vista las organizaciones no son todas iguales y tienen elementos que las diferencian; entre
ellos tenemos:

 Su situacion juridica.

e Sus objetivos.

s Su tamafiio.

s La estructura de sus miembros.

» El alcance de su influencia.

s Su estructura para la toma de decisiones.

» La gama de sus ofertas.



» Su influencia politica, etc.

Es mas, para definir la organizacién de forma adecuada Heinemann (2002:3) propone hacerlo en cuatro
dimensiones: La organizacién como orden legal y econémico, la organizacion como orden social, la organizacion como
construccion social y las relaciones de la organizacion con su entorno social.
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Grafico 1. Las perspectivas de analisis de una organizacion deportiva
Fuente: Heinemann (2002:12)

Desde el punto vista legal la organizacion, es una figura juridica autbnoma que existe independientemente de las
personas fisicas y tiene que ver con la situacion legal, con derechos de propiedad, normativa legal y técnica, socios y
contratos de colaboracion.

Como orden social, es un instrumento creado racionalmente para la consecucion de objetivos predeterminados vy el
pilar fundamental lo constituyen, el orden funcional y jerarquico, asi como los mecanismos de coordinacion y control
los cuales se pueden cambiar de varias maneras, ademas de detectar y estudiar variables que influyen en el
rendimiento final como linea estratégica a potenciar (Calero, 2011; Calero 2009a; Calero, 2009).

Como comunidad social una organizacion, es una forma de comunidad que relne a personas, y que se diferencia de
otras formas por su figura social, en esta figura se involucra la cultura de la organizacién, sus relaciones informales y
orden asi como los mecanismos de unién.

Cuando se estudia la organizacién con sus relaciones con el entorno se tratan todos los elementos externos, a la
misma como personas, organizaciones, sistemas sociales, arreglos institucionales, normas y valores que tienen una
influencia en la organizacién o todos estos elementos que pueden ser influidos por ésta.

Por eso es normal concluir que las organizaciones en la busqueda del cumplimiento de sus objetivos, generalmente
pueden llegar a tener conflictos entre ellas e incluso internamente, especialmente si no se tienen los instrumentos
adecuados de coordinacién tal como indica el mismo Heinemann (2002:5): “Ninguna organizacién puede sobrevivir sin
instrumentos para su direccion y coordinacion”.

El conflicto en las organizaciones

El conflicto es parte natural de nuestra vida. Desde que el hombre aparecié en la Tierra ha enfrentado el conflicto y
ha ideado formas de solucidn desde las formas mas primitivas hasta las mas elaboradas en los tiempos actuales.

Segun el Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafiola la palabra conflicto procede de la voz latina
conflictus que significa lo mas recio de un combate. Punto en que aparece incierto el resultado de una pelea.
Antagonismo, pugna, oposicién, combate. Angustia de animo, apuro, situaciéon desgraciada y de dificil salida. Implica
posiciones antagonicas y oposicion de intereses.

Para definir el conflicto es necesario tener claro que para que se produzca un conflicto, las partes deben percibirlo,
es decir, sentir que sus intereses estan siendo afectados o que existe el peligro de que sean afectados.

Existen muchas definiciones, empero, para efectos de nuestra explicacion tomaremos la siguiente:



“Un proceso que se inicia cuando una parte percibe que otra la ha afectado de manera negativa o que
estd a punto de afectar de manera negativa, alguno de sus intereses” (Robbins, 2002: 64; cfr. Romero,
2005: 32).

Segln Mercado/Gonzalez en su libro Teoria del conflicto en la sociedad contemporanea (2008: 199, 200).

“El postulado principal de la teoria del conflicto no es que la sociedad se encuentre todo momento en
conflicto. Cuando se manifiesta un conflicto de manera abierta se estd presentando un proceso de
dominacidn y resistencia. Hablar sobre conflictos no es Unicamente sefalar una serie de eventos
dramaticos; esta teoria tiene una perspectiva mas amplia que comprende a toda la sociedad. Un
conflicto esta formado por aspectos psicoldgicos, politicos, sociales y antropoldgicos. Sin embargo el
conflicto social se puede definir, como una lucha en torno a valores o pretensiones a estatus, poder y
recursos escasos en la cual los objetivos de los participantes, no son solo obtener los valores deseados
si no también neutralizar, dafiar o eliminar a sus rivales. Pueden desarrollarse entre individuos, entre
colectividades o entre individuo y colectividades”.

Tipos de conflictos
= Interpersonales: Debates de las personas con su propio subconsciente.
» Interpersonales: Debates entre dos o mas personas.

s Intragrupales: Conflictos en el interior de los grupos.

Intergrupales: Conflicto entre diferentes grupos.
« Regionales: Conflicto entre regiones o paises.
Fuentes de conflictos
» Diferencias de valores, intereses, religiones.
s Expectativas, vision, metas, jerarquia.
» Mala comunicacion, malas interpretaciones, malas percepciones.
s Recursos compartidos, recursos personales, autoridad, recursos de equipos.
Klaus Heinemann en su curso sobre organizaciones deportivas (2002: 16-18), identifica los conflictos en dos tipos:

a. Sociales: Roles o normativos, intereses de cada organizacion o técnicos (distribucion de recursos, objetivos o
politicos, medios 0 modos para la consecucion de los objetivos, de dominacién o influencia. A veces un conflicto
social repercute en relaciones individuales.

b. Personales: antipatias, frustraciones, expectativas, enemistades personales, egoismo, conflictos personales
pueden traducirse en conflictos sociales.

Los tipos de conflicto en una organizacién deportiva
Se reconocen los conflictos sociales siguientes:

= Conflictos de roles. Estos conflictos surgen cuando la persona que cumple un rol determinado se enfrenta con
varias exigencias de comportamiento que no puede cumplir por igual. Se deben distinguir varios conflictos
sociales que se relacionan con los roles los conflictos entre varios roles («conflictos inter-roles») y los conflictos
dentro de un mismo rol («conflictos intra-roles»).

s Conflictos de intereses. Surgen cuando las partes (miembros, secciones, equipos, etc.) establecen demandas —
dinero y tiempo, principalmente-, pero también infraestructura y equipamiento, debido a que los recursos
resultan escasos. Un ejemplo es el conflicto que hay entre escuelas y clubes para el uso de instalaciones
deportivas, o los conflictos que se dan entre secciones de una misma organizacién sobre quién tiene
preferencia en el uso de los gimnasios. Otro conflicto de intereses es el que se establece entre la escuela, los
padres y el deporte con relacién al tiempo de entrenamiento.

s Conflictos en relacion con los objetivos. Surgen cuando las personas o los grupos dentro de una organizacion
deportiva persiguen objetivos diferentes. Puede ser que el conflicto se centre en torno al objetivo general de la
organizacion o a los objetivos parciales que deben alcanzarse para poder lograr el objetivo general.



Conflictos sobre los medios y modos para la consecucidn de los objetivos. Junto con los anteriores, surgen los
conflictos sobre la disposicidn de los recursos necesarios para cumplir con los objetivos.

Estos conflictos surgen con mucha frecuencia en las organizaciones deportivas, debido a las siguientes razones:
por lo general, la redaccion de los objetivos ideoldgicos es demasiado abstracta y se presta a varias
interpretaciones (por ejemplo, équé relacion existe entre el bienestar que provoca la practica deportiva y el
objetivo de transmitir a los estudiantes una buena «capacitacion profesional»?).

De los objetivos tampoco se desprende necesariamente una estructura determinada, ni acciones especificas
(¢écdmo se logrard conseguir 10 medallas de oro en los préximos juegos olimpicos?, écon métodos de
entrenamiento, con la promocion de talentos, con una organizacion eficiente?, ¢o sera mejor contar con el
apoyo de recursos financieros?, éla subvencion del Estado sera la respuesta?).

Conflictos de dominacion. Estos conflictos pueden surgir cuando en una organizacion coexisten varios principios
de legitimacion del poder y del dominio. Un caso tipico es el conflicto que se presenta entre personas que
tienen autoridad por el cargo que ocupan y las personas que tienen una Autoridad funcional mayor pero que, en
determinadas circunstancias, son sus subordinados.

Al primer tipo de conflictos se le puede llamar «conflictos normativos»; al segundo, «conflictos técnicos»; al tercero,
«conflictos politicos»; al cuarto, «conflictos econdmicos»; y al quinto, «conflictos de influencia».

El conflicto puede seguir cursos destructivos y generar circulos viciosos que perpetlen relaciones antagdnicas u
hostiles, pero también puede tener aspectos funcionalmente positivos, ya que de ese “desacuerdo intenso u oposicion
de intereses, ideas, etc.”. (Alzate. 1998: 16) propendemos en nuestro proyecto que:

« Se eviten los estancamientos, se estimule el interés y la curiosidad, ya que son la raiz del cambio personal y

social, y nos ayuda a establecer las identidades tanto personales como grupales.

e Se aprendan nuevos y mejores modos de responder a los problemas, a construir relaciones mejores y mas

duraderas, a conocernos mejor a nosotros mismos y a los demas.

Es significativo sefialar como tradicionalmente se hablaba solo de resolucion de conflictos, mientras que

actualmente se utiliza con frecuencia creciente la expresion gestion de conflictos.

Gestion estratégica

La gestion estratégica comprende la planeacién, organizacidn, direccién y control de los recursos humanos pero con
visién de futuro, de modo que sean facilitadores de la mejora continua de las actividades académicas y administrativas
y la competitividad de las organizaciones deportivas olimpicas (Calero y Fernandez, 2007; Calero, Fernandez &
Fernandez, 2008).

Planeaciéon

Interpretando a Chiavenato (1998), Stoner (2000) y Sotelo (2005); en esta parte se presentaran los principales
aspectos relacionados con la planeacion de los recursos humanos de las organizaciones deportivas olimpicas:

a.

b.

Reclutamiento

Seleccién

Cargos

Evaluacion del desempefio
Remuneraciones

Beneficios sociales.

Organizacion

Sobre la base de la informacién de Chiavenato (2006), en esta parte se desarrollaran los siguientes aspectos:

a.

b.

Reciprocidad de los recursos humanos y las dependencias de las organizaciones deportivas olimpicas.

Las funciones de los recursos humanos.



C. Los procesos y procedimientos que llevan a cabo los recursos humanos.
d. Las relaciones de intercambio.
e. Los incentivos y contribuciones.
Direccién
Interpretando a Reyes (2006), en esta parte se desarrollara los siguientes aspectos:
a. Vision de los recursos humanos en las organizaciones deportivas olimpicas.
b. Misidn de los recursos humanos en las organizaciones deportivas olimpicas.
c. Politicas de recursos humanos en las organizaciones deportivas olimpicas.
d. Objetivos de la direccion de recursos humanos.
e. Acciones que llevan a cabo los recursos humanos.
Evaluacién

En base a la informacion que nos proporciona Chiavenato (2006) y Ponce (2006), en este numeral se considerara lo
siguiente:

a. Objeto de la evaluacion de los recursos humanos.
b. Objetivos de la evaluacion del desempefio de los recursos humanos.
c. Beneficios de la evaluacion del desempefio.
d. Métodos de evaluacion del desempefio.
e. Proceso de evaluacion del desempefio.
Los recursos humanos en la cadena estratégica

Por lo general para medir una cadena estratégica representada por lineamiento de politica, objetivos generales y
especificos; y, acciones permanentes y temporales se utilizan indicadores de impacto, resultado y producto, los cuales
en conjunto permiten medir la evolucion del desempeiio de las organizaciones deportivas olimpicas.

Politicas generales

Son los grandes lineamientos relacionados con los recursos humanos, recursos financieros y recursos materiales
que gestionan las organizaciones deportivas olimpicas. Las politicas son factibles de mediciéon, mediante los
indicadores de impacto. Estos indicadores se asocian a los lineamientos de politica y miden los cambios que se espera
lograr a mediano y largo plazo.

Acciones permanentes y temporales

Son categorias basicas sobre las que se centra la implementacién de la cadena estratégica constituyendo las
unidades fundamentales de asignacion de recursos a fin de lograr los objetivos estratégicos especificos.

Las acciones permanentes, son aquellas que concurren en la operatividad y mantenimiento de los servicios
educativos y administrativos. Representan la produccién de los servicios y bienes que la las organizaciones deportivas
olimpicas llevan a cabo de acuerdo a sus funciones. Son permanentes y continuas en el tiempo. Responden a objetivos
que pueden ser medidos cualitativa o cuantitativamente, a través de indicadores de productos y recursos necesarios.

Las acciones temporales, representan la creaciéon, ampliacion y/o modernizacion de la produccion de los bienes y
servicios. Responden a objetivos que pueden ser medidos cualitativa o cuantitativamente, a través de indicadores de
productos y recursos necesarios. Son limitados en el tiempo y luego de su culminacion se integran o dan origen a una
accién permanente.

Gestion efectiva de recursos humanos

Definicion de los elementos de la gestion efectiva de recursos humanos

En esta parte se definiran los siguientes elementos:



a. Cantidad de recursos humanos necesarios para llevar a cabo la misién institucional

b. Capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que debe tener el personal para trabajar en
forma efectiva

c. Aplicacion de la inteligencia emocional en la gestion efectiva de recursos humanos
d. Calidad de los recursos humanos.
Modelo de gestion estratégica
En este modelo se consideraran los siguientes elementos:
a. Planeacion estratégica de los recursos humanos

La planeacién estratégica dentro de una entidad, hace referencia a la misidn, objetivos, metas,
servicios a realizar, es decir, todo el proceso que permite establecerse dentro de un mercado y ser la
mejor. Sin embargo este concepto también tiene cabida dentro del estudio de los Recursos Humanos
(RR.HH.).

Existen tres formas en que el departamento de RR.HH. puede apoyar a las autoridades para formular
y ejecutar una planeacion estratégica:

= Oportunidades y amenazas externas
s Fuerzas y debilidades internas
s Ejecucion del plan

La organizacion deportiva que no conozca a su personal, fracasara en cualquier estrategia que desee
implantar.

Cabe resaltar también, que las politicas de recursos humanos deben provenir y ser congruentes con la
mision y el plan basico de la entidad. Un ejemplo claro seria el de una organizacion deportiva que realiza
politicas de capacitacion a sus trabajadores para que éstos mejoren su toma de decisiones y el esfuerzo
en conjunto, asi como entender de una manera correcta las necesidades del cliente, desarrollando
vinculos con éste y mejorando la delegacion de responsabilidades.

b.  Direccion estratégica de recursos humanos

Las organizaciones deportivas necesitan dirigirse estratégicamente, por lo tanto necesitan disponer de
todos los elementos para concretar esta importante actividad. Segin Stoner (2000), el proceso de
administracién estratégica puede dividir en cinco componentes diferentes. Los cinco componentes son:

s La seleccion de la mision y las principales metas corporativas;

s El analisis del ambiente competitivo externo de la organizacion para identificar las oportunidades y
amenazas;

= El andlisis del ambiente operativo interno de la organizacion para identificar las fortalezas y
debilidades de la organizacion;

= La seleccién de estrategias fundamentadas en las fortalezas en la organizacién y que corrijan sus
debilidades con el fin de tomar ventaja de oportunidades externas y contrarrestar las amenazas
externas; y

s La implementacion de la estrategia. La tarea de analizar el ambiente interno y externo de la
organizacién para luego seleccionar una estrategia apropiada, por lo general, se llama
formulacion de estrategias.

Segun Johnson & Scholes (2004), la direccién estratégica y el cambio estratégico, se ocupan también del proceso de
direccién y de la accién de los directivos. Basado en los mecanismos para la direccion del cambio en areas como el
reclutamiento y la formacion y la importancia de disefio y el comportamiento de la organizacién. Un aspecto
importante en administracién estratégica es la determinacién de los objetivos.

Con la aplicacion técnica y coherente de los aspectos relacionados con los recursos humanos esperamos que la



investigacion sea Util para el CON de Ecuador y mejorar su funcionamiento organizacional. La calidad, la productividad,
la rentabilidad, la satisfaccion de los clientes y la imagen de una empresa dependen en gran medida de la formacion,
la coordinacion y la motivacion de su plantilla. Para que una empresa funcione adecuadamente es preciso que las
personas que la integran sepan, quieran y puedan trabajar de forma adecuada.

Conclusiones

En esta primera parte, se ha desarrollado algunos postulados basicos para la gestion de entidades ecuatorianas
vinculadas a las ciencias de la Actividad Fisica y el Deporte. Conocer con profundidad estos postulados, permitira
centra las bases de una gestion eficiente.
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