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RESUMEN

En un entorno empresarial donde la sostenibilidad es un imperativo estratégico, las organizaciones
enfrentan el desafio de desarrollar nuevas competencias en su talento humano. Esta investigacion
tuvo como objetivo principal disefiar un programa de desarrollo de competencias en
sustentabilidad para el personal administrativo del Grupo Don Bodegon. El estudio se desarrollo
bajo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y de campo, aplicando un cuestionario en escala
Likert a la totalidad de la poblacion, conformada por 21 miembros del personal administrativo.
Los resultados revelaron notables debilidades en la capacidad de aprendizaje continuo y la
comunicacion efectiva. Asimismo, se detectd una falta de uniformidad en el conocimiento
ambiental dentro del equipo y un potencial sin explotar en innovacion y creatividad. En contraste,
se identificaron fortalezas relativas en las habilidades de cooperacion y resolucion de problemas.
A partir de este diagnodstico, se concluye la necesidad urgente de formacion y se propone el
"Programa de Desarrollo de Competencias Don Bodegoén", una intervencion estructurada en tres
modulos teodrico-practicos ("por qué", "el como" y "el qué hacemos"), disefiada para cerrar las
brechas identificadas y fomentar una cultura organizacional responsable.

Palabras clave: Desarrollo de competencias, sustentabilidad, talento humano, capacitacion,
responsabilidad social empresarial.
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ABSTRACT

In a business environment where sustainability has become a strategic imperative, organizations
face the challenge of developing new competencies in their human talent. The main objective of
this research was to design a competency development program in sustainability for the
administrative staff of Grupo Don Bodegon. The study was conducted using a quantitative,
descriptive, field-based approach, applying a Likert-scale questionnaire to the entire population,
composed of 21 administrative staff members. The results revealed notable weaknesses in the
capacity for continuous learning and effective communication. Likewise, a lack of uniformity in
environmental knowledge within the team was detected, along with untapped potential in
innovation and creativity. In contrast, relative strengths were identified in cooperation and
problem-solving skills. Based on this diagnosis, the study concludes there is an urgent need for
training and proposes the "Don Bodegén Competency Development Program," an intervention
structured in three theoretical-practical modules ("the why," "the how," and "the what-to-do"),
designed to close the identified gaps and foster a responsible organizational culture.

Keywords: Competency development, sustainability, human talent, training, corporate social
responsibility.
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INTRODUCCION

En el contexto actual es impredecible conocer y apreciar los factores y tendencias que
componen el medio ambiente en una economia globalizada y abierta, la expansion que indica que
el efecto puede ser convertido por una empresa cohesiva en una con oportunidades para todos. Es
importante acotar que se encuentra cefiido al proceso de transicion acelerado, dirigido hacia el alto
tejido tecnoldgico, asi como la demanda de sostenibilidad ambiental. A partir de ahi, para la vida
y el trabajo, se buscan nuevas habilidades y capacidades del personal técnico y profesional,
personal social y profesional y aquellos que estan disponibles en el marco de la empresa.

Aunado a ello, la incertidumbre que vive el mundo requiere de respuestas adaptadas y
resilientes. Prueba de ello: los objetivos de desarrollo sostenible (ODS) aceleran la agenda 2030,
ofrecen herramientas para hacer de la sostenibilidad el centro de las estrategias empresariales,
donde el 98% de los directores ejecutivos reconocen que la sostenibilidad es esencial en su papel
dentro de la empresa.

Por esta razon, las iniciativas lideres de sostenibilidad (ODS) se benefician del triunfo de
los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) y buscan superar la pobreza en todas sus
manifestaciones. Estos objetivos tienen la particularidad de motivar a todas las naciones,
independientemente de si son ricas, pobres o de ingresos medios, a implementar acciones para
fomentar la prosperidad mientras salvaguardan el planeta. Entienden que las iniciativas
empresariales motivan a todas las compaiiias a formar parte del nuevo movimiento que persigue
un futuro floreciente para los individuos y el mundo.

Adoptar lo tratado sobre el desarrollo de la competencia en la sostenibilidad, para fortalecer

al personal para enfrentar un funcionamiento efectivo en las practicas administrativas de la buena
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ciudadania activa, respetando las reglas ambientales. En funciéon de lo expuesto, el Grupo Don
Bodegon, distribuidora lider en el occidente del pais, con valores y principios éticos empresariales,
destina sus funciones a la comercializacion y distribucion de productos de consumo masivo para
mejorar la calidad de vida del venezolano. Por ello, enfrenta el desafio de optimizar su operacion
y mejorar la eficiencia de su personal administrativo, crucial para garantizar una distribucion y
venta de los productos que ofrece.

A medida que el grupo como empresa exitosa crece y se adapta a las demandas del mercado,
se hace evidente implementar un plan de desarrollo de competencias en sustentabilidad para el
personal administrativo que potencia las habilidades y conocimientos del equipo, impactando de
forma inmediata en la productividad y satisfaccion laboral del personal y por ende en la calidad
del servicio ofrecido a sus clientes, como también para innovar y responder a las exigencias del
sector.

En funcién de los objetivos propuestos, la presente investigacion se estructura en seis
capitulos. El Capitulo I aborda el problema de estudio, presentando el planteamiento del mismo,
los objetivos generales y especificos, la justificacion, la delimitacion y el diagndstico de la
situacion actual de la empresa analizada. El Capitulo Il desarrolla el marco tedrico, incluyendo los
antecedentes relevantes, las bases tedricas que sustentan el estudio, el marco legal aplicable y la
definicion de términos clave.

En el Capitulo III se expone el marco metodoldgico, donde se detallan el tipo y disefio de
investigacion, la poblacion y muestra, los instrumentos de recoleccion de datos, asi como los
procedimientos aplicados para garantizar la validez y confiabilidad del estudio. El Capitulo IV
presenta y analiza los resultados obtenidos a partir de los datos recolectados, vinculandolos con

los objetivos planteados. El Capitulo V contiene las conclusiones derivadas del andlisis y las
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recomendaciones orientadas a la mejora de la situacion problematica detectada. Finalmente, el
Capitulo VI presenta una propuesta concreta de intervencion basada en los hallazgos obtenidos,

con el fin de aportar soluciones viables y efectivas a la problematica abordada.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

La sostenibilidad empresarial se aplica a la oferta y demanda que, ademas de producir una
rentabilidad econdmica, generen valor ambiental, social y economico a medio y largo plazo,
favoreciendo de esta manera el avance y el bienestar de las comunidades en las que operan y de
las futuras generaciones. Ademas, si funcionan de manera sustentable, no solo perjudican el medio
ambiente y los derechos humanos y laborales, sino que también producen efectos beneficiosos en
la sociedad y el planeta, mediante la incorporacion de los elementos ambientales, sociales y de
gobernanza (ASG) en sus estrategias empresariales.

En este entorno interconectado, donde las consecuencias del mundo, lo sustentable y lo
sostenible resultan cruciales, es imprescindible enfrentar los retos en la administracion del talento
humano, transformandolo para reconocer, cultivar y mantener a los trabajadores con un gran
potencial hacia la empresa, con la implementacion de programas de desarrollo, formacion y
conocimiento que les faciliten llegar a su maximo potencial.

La importancia de que estas habilidades pueden comprender desde competencias técnicas
hasta competencias interpersonales y de liderazgo, que, al destinar recursos al desarrollo y
crecimiento de su personal, permitan a las empresas formar equipos altamente preparados,
flexibles ante las transformaciones ambientales y sociales responsables en un ambiente desafiante
e impulsando el éxito actual de la organizacion.

Alles (2007) sefala que algunas "organizaciones invierten significativas sumas de dinero
en la implantacion de un modelo de gestion por competencia, pero luego no saben como seguir”

(p. 28). En este sentido, debe realizarse un tratamiento desde el momento que se comienza a
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seleccionar a las personas en base a las capacidades utilizando evaluacion de desempefio por
competencia.

Sin embargo, un sondeo mundial llevado a cabo por HAYS (2024), el lider mundial en
soluciones de recursos humanos y contratacion, muestra que el 64% de los expertos consideran
que sus compaiiias deberian tomar medidas mas efectivas para promover la sostenibilidad.
Igualmente, el 52% sostiene que su entidad debe potenciar las habilidades vinculadas al medio
ambiente y la sostenibilidad, siendo solo un 5% de los participantes en la encuesta quienes
consideran estar adecuadamente preparados en este campo.

Los resultados de la encuesta ponen de manifiesto una clara preocupacion entre los
profesionales sobre la falta de acciones efectivas en sus empresas en materia de sostenibilidad,
revelando desconexion entre la percepcion de la sostenibilidad como prioridad y las iniciativas
reales implementadas. Ademas, sefala la necesidad de aumentar las competencias relacionadas
con el medioambiente y los desafios ambientales actuales.

Por otro lado, la alarmante cifra del 5% que se siente adecuadamente preparado sugiere que
existe una brecha significativa en la formacion y recursos disponibles, lo cual puede limitar la
capacidad de las empresas para adoptar practicas sostenibles efectivas. Este escenario subraya la
urgencia de que las organizaciones no solo reconozcan la importancia de la sostenibilidad, sino
que también inviertan en capacitacion y estrategias concretas para empoderar a sus empleados y
contribuir asi a un futuro mas sostenible.

Para el grupo Don Bodegon, distribuidora de alimentos de consumo masivo con presencia
en los estados de Tachira, Mérida, Apure, Barinas y Zulia, se destaca como un modelo de atencion
personalizada con un equipo activo que asegura un servicio optimo al cliente. Formado para

proporcionar informacion exhaustiva sobre los productos, lo que facilita a los clientes la toma de
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decisiones correctas. Sin embargo, ha venido imponiendo restricciones al personal administrativo
de la compaiiia para implementar métodos sostenibles en sus tareas diarias, como el manejo
inadecuado de residuos. Ademas, se percibe una actitud negativa hacia la implementacion de
nuevas practicas sustentables, lo que puede llevar a la falta de interés en iniciativas ecologicas.

De hecho, la deficiencia de competencias en sustentabilidad del personal administrativo
del grupo Don Bodegdn ocasiona quejas de la comunidad sobre practicas ambientales. Todo ello
es debido a que en la empresa no existe un plan de capacitacion, lo que se traduce en una falta de
impulso para su implementacion, escenario que trae como consecuencia consumo excesivo de
recursos, contribucion al cambio climatico por técnicas inadecuadas, generando en la empresa
dafios en su reputacion afectando su relacion con los clientes y socios comerciales. Este
cumplimiento de normativas ambientales puede resultar en multas y sanciones legales,

Por consiguiente, es necesario que para el personal administrativo del grupo Don Bodegon
se disefie un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad, para abrir diversas
habilidades y diferentes comportamientos que se relacionan para ofrecer enfoques practicos.
orientados a brindar el desarrollo y el desempefio exitoso del talento humano en un puesto de

trabajo.

Formulacion del problema

En aras de que ¢l desarrollo de competencias en sustentabilidad pueda transformar las
habilidades del personal que favorecen el desarrollo de las competencias para completar tareas
para las que no estan necesariamente preparados en la institucion del Estado Trujillo. Motivo por
el cual, los investigadores se propusieron desarrollar la investigacion en conjunto con todo el
personal administrativo de la institucion del estado Trujillo donde estan activos; por ello, se

plantean las siguientes interrogantes:
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Como disenar un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad para el
personal administrativo del grupo Don Bodegon?

(Cuales son las capacidades y competencias que demandan las exigencias de
sustentabilidad en el personal administrativo del grupo Don Bodegon?

. Qué elementos novedosos permitiran la elaboracion de un programa de competencias en

sustentabilidad para el personal administrativo del grupo Don Bodegdn?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Disefiar un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad para el personal

administrativo del grupo Don Bodegon

Objetivos especificos

Identificar las competencias desarrolladas en el ambito laboral por el personal
administrativo del grupo Don Bodegon

Describir capacidades y competencias que demandan las exigencias de sustentabilidad en
el personal administrativo del grupo Don Bodegon

Elaborar un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad orientado al

personal administrativo del grupo Don Bodegon

Justificacion e importancia del estudio

Las modificaciones en el método de formacion y adquisicion de habilidades basicas y

profesionales que faciliten la creacién de itinerarios aseguran una empleabilidad sostenible,
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generan valor ambiental, social y economico a medio y largo plazo. En este contexto, la
identificacion de nuevas habilidades y capacidades para un sector en el que sobresalen la ecologia
y la tecnologia digital, esta practica requiere habilidades y capacidades para desempeinarse en
contextos personales y sociales.

En vista de ello, se elabora una investigacion que se justifica desde el punto de vista teorico
se trata de documentar que se quiere desarrollar en el personal, en su situacion temporo-espacial
especifica, el potencial creativo de cada ser humano basado en competencias a través de los valores
éticos y sociales del trabajo responsable y solidario, comprometido con los procesos de
transformacion social en la democratizacion del saber para la nueva reconstruccion de conciencia
del deber social, fomentando los wvalores de la sustentabilidad, como el compromiso,
responsabilidad y pertenencia, lo que permite optimizar los procesos internos y mejorar la
eficiencia organizacional.

Desde el punto metodolégico se esboza la integracion de los enfoques cuantitativo y
cualitativo como resultado de la investigacion. Asimismo, de las consideraciones como nuevos
aportes para los investigadores, proponiendo nuevos procedimientos segun los resultados. Al
mismo tiempo, dicha metodologia esparce valores, principios e integradoras habilidades, aptitudes
y destrezas que el desarrollo de competencia en sustentabilidad aporta, atraccion de las personas
para manejar situaciones en y sociales sociales, el cual juega un papel crucial en el éxito para el
trabajo.

Desde una perspectiva practica, contribuye a establecer vinculos emocionales, establecer
relaciones empaticas, ademas del conocimiento que promueve el aprendizaje con placer, con
mistica y vocacion, involucrado con el participante y la instruccion para comunicarse de forma

emotiva, solucionar conflictos, y potenciar cualitativamente la actitud receptiva al cambio, a la
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educacion y al crecimiento profesional. Ademas de los resultados alcanzados, se busca evaluar que
la competencia en sostenibilidad, claramente establecida y fiable, es un instrumento de gran
importancia para redisefiar, robustecer e incentivar el compromiso de los individuos en sus roles
laborales.

Desde el punto de vista social, como agrupados, al mismo tiempo de guiar al personal a
adquirir nuevas competencias para enriquecer las tareas y asi poder gestionar el impacto de las
emociones que, a su vez, le proporcionan la guia sobre como progresar y vencer los retos que se
presentan, de manera que puedan asegurar el correcto funcionamiento de los procesos

administrativos y gerenciales en entidades publicas y privadas.

Alcance y limitaciones

La investigacion llamada "Programa de desarrollo de habilidades para el Personal
Administrativo del grupo Don Bodegon" se centra en reconocer las demandas de capacitacion del
personal administrativo en relacion con practicas sustentables, ademas de elaborar y implementar
un programa de capacitacion que promueva una cultura organizacional mas responsable y
consciente del medio ambiente. Este estudio se centrard en el Estado Trujillo y se extendera desde
enero 2024 hasta junio 2025, lo que permitira una valoracion continua de los resultados y las
modificaciones necesarias en el plan.

No obstante, las restricciones de la investigacion abarcan la potencial resistencia del
personal al cambio, la escasez de recursos para realizar la formacioén y la variabilidad en la
implicacion de los empleados, lo cual podria impactar la eficacia del programa. Ademas, el
enfoque limitado a una Unica area geografica podria restringir la extension de los descubrimientos

a otras regiones o entornos corporativos.
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Vinculacion con el proyecto institucional de desarrollo humano sustentable.

La relacion entre la tesis y el proyecto institucional de desarrollo humano sostenible se
establece a través de un enfoque de cooperacion que busca fusionar lineas de investigacion
especificas en el marco del desarrollo institucional sustentable. Desde el nivel de licenciatura, el
estudio se vincula con los programas de investigacion de la Facultad de Ciencias Economicas,
Administrativas y Gerenciales, centrandose en la creaciéon de modelos de administracion
sustentable y la valoracion del efecto financiero en proyectos de sostenibilidad.

Adicionalmente, puede favorecer la generacion de investigaciones acerca de la eficacia en
la utilizacion de recursos institucionales, lo cual es crucial para el triunfo del programa de Asi,
tanto los alumnos como los expertos pueden contribuir a robustecer el modelo institucional de
sostenibilidad, garantizando que el saber obtenido se transforme en acciones eficaces que

favorezcan tanto a la compaiia como a la comunidad en su conjunto.
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CAPITULO 1T

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Se tomaron en cuenta los siguientes trabajos para llevar a cabo esta investigacion: Ramirez
(2024) realiz6 su investigacion en la Universidad Central de Venezuela, titulada "Competencias
del talento humano sustentable y sostenible en el presente". En un estudio documental, se analizan
los fundamentos, modelos, caracteristicas y descripcion de las competencias del talento humano
sustentable y sostenible que se presentan como fundamentales para promover la sostenibilidad
responsable en una organizacion, considerando tanto perspectivas clasicas como contemporaneas
disciplinarias de corrientes teoricas.

Las conclusiones alcanzadas sefialan que es vital que estas organizaciones realicen
inversiones conscientes en la mejora de las competencias de su equipo humano, promoviendo la
educacion y proporcionando oportunidades para que las personas adquieran habilidades técnicas
y personales especializadas en la gestion de situaciones complejas, la capacidad de adaptacion a
cambios ambientales y sociales, ademas de tomar decisiones éticas y sociales responsables en
entornos desafiantes.

El estudio proporciona teoricamente el conjunto de habilidades generales y particulares
requeridas para aportar a la mejora de la sociedad y la conservacion del medio ambiente. En este
escenario, la habilidad de los trabajadores para entender y asumir los principios de sostenibilidad,
demostrando un compromiso con la responsabilidad social y ecolégica, se presenta como un

elemento esencial para impulsar el cambio organizacional.
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Vergara (2023) llevé a cabo un estudio en la Universidad del Zulia denominado Capital
humano: Participante esencial para la sostenibilidad de la organizacion. En un estudio de caracter
bibliografico, la metodologia se fundamenta en el analisis de articulos de investigacion de bases
de datos indexadas de gran importancia como Scopus y Web of Science, estructurando una
reflexion sobre el trabajo conceptual de sostenibilidad en las teorias de gestion y administracion,
enfocandose especialmente en la clarificacion a través de la comparacion relacional.

Resalta en los hallazgos que, mas alla del estudio de las habilidades particulares de los
colaboradores, es imprescindible adquirir un entendimiento completo de la sostenibilidad. Por lo
tanto, es necesaria una estrecha colaboracion entre los empleados, la administracion de

capacitacion y la direccion de todos los sectores y funciones de la compaiiia.

La investigacion ofrece informacion sobre el proceso y los resultados de las empresas para
alcanzar la sostenibilidad, lo cual se fundamenta totalmente en el apoyo de sus trabajadores. Los
variados grados de direccion y los programas de capacitacion que se implementen en las compaiiias
son fundamentales para el desarrollo e implementacion de una estrategia de sostenibilidad.

Para finalizar, se introduce a Coronado (2022), que realizé un estudio en la Universidad
Rafael Belloso Chacin titulado "Sostenibilidad en la empresa". La meta de este estudio descriptivo
consistio en examinar las tendencias de desarrollo sostenible que las compaiiias han establecido
hasta ahora. Ademas, intenta especificar los motivos y consecuencias del problema presente
relacionado con la insostenibilidad, el deterioro del medio ambiente y la inequidad, que han
impulsado a las distintas organizaciones a actuar.

Para llevar a cabo la investigacion, se ha utilizado como modelo la compania Acciona, S.A.
Asi, se ha llevado a cabo un estudio de las inversiones en consonancia con el crecimiento sostenible

de la compaiiia desde 2016 hasta 2020. Para recolectar 1la muestra del analisis, se ha recopilado
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informacion de las memorias de sostenibilidad que la compafiia publica en su sitio web. En
resumen, se ha conseguido un rango de las acciones sostenibles mas relevantes para Acciona,
fundamentado en la inversion y la progresion de dichas acciones a lo largo de los afios citados.
Estos hallazgos se presentan como un modelo de empresa responsable y sostenible para el resto de
las empresas.

El estudio revela como las compaiiias utilizan sus recursos, lo que establece su compromiso
con la sostenibilidad, considerado este compromiso como uno de los factores mas determinantes

de competitividad en el presente.

Bases teoricas

Competencias que se desarrollan en el Ambito laboral

En el mundo laboral contemporanco, uno de los retos mas significativos para las
organizaciones es establecer adecuadamente las competencias. De acuerdo con Alles (2007) las
competencias en un entorno laboral representan “las caracteristicas subyacentes que influyen en la
efectividad y el desempefio al trabajo” (p.40). Visto asi, los gerentes realizan un estudio del
contexto que debe determinar los nichos laborales y sus caracteristicas para elaborar los perfiles
requeridos, que sobrepasan ampliamente las destrezas técnicas.

Es un conjunto completo de habilidades que preparan a las personas para cumplir con sus
funciones de manera eficiente, ajustarse a los cambios y ayudar al progreso de sus organizaciones.
Estas capacidades abarcan desde habilidades técnicas, como el uso de software especifico, hasta
habilidades interpersonales, como la comunicacion efectiva y la colaboracion en equipo. Estas
capacidades son esenciales no solamente para el éxito personal, sino también para el rendimiento

global de las organizaciones. Las empresas buscan profesionales que posean no solo
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conocimientos técnicos, sino que también sean capaces de adaptarse a las transformaciones y
trabajar en conjunto.

Existen diferentes tipos de competencias laborales, Saracho (2015) establece que las
competencias "se pueden clasificar en tres categorias principales: competencias técnicas,
competencias interpersonales y competencias intrapersonales" (p. 192) El proceso de adquirir
habilidades laborales se transforma en una actividad constante que puede realizarse mediante la
educacion formal, la formacion en el trabajo y la vivencia practica. Las empresas que apuestan por
el crecimiento de su personal generalmente experimentan un aumento en la productividad y el
bienestar laboral. Asimismo, promover un entorno que aprecie el aprendizaje permanente puede
dar lugar a una cultura organizacional mas fuerte y flexible.

Segun Lopez (2017), alcanzar el éxito en la carrera profesional depende fundamentalmente
de las competencias que una persona logra cultivar en su entorno de trabajo (p. 72) Ademas,
destaca que "la capacidad de aprendizaje continuo, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo,
la resolucion de problemas y la adaptabilidad son habilidades imprescindibles en un entorno
laboral cada vez mas dinamico y cambiante" (p.75). Estas habilidades no solo ayudan a los
trabajadores a tener un mejor desempefio en sus funciones, sino que también promueven su avance
y evolucion profesional con el paso del tiempo.

El enfoque de Lopez subraya la relevancia de las habilidades interpersonales en el entorno
profesional contemporaneo. La habilidad para aprender de manera continua se transforma en un
factor distintivo, permitiendo a los empleados estar al dia con las nuevas tecnologias y practicas.
La comunicacion eficaz es esencial para prevenir confusiones y promover un ambiente de
cooperacion. La colaboracion en equipo es vital para alcanzar metas compartidas, mientras que la

capacidad de resolver problemas es clave para afrontar situaciones imprevistas. Finalmente, la
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flexibilidad es fundamental en un contexto donde las modificaciones son constantes. En conjunto,
estas competencias no solo benefician al individuo, sino que también fomentan el éxito de la

organizacion. A continuacion, se detalla cada habilidad:

Capacidad de aprendizaje continuo, Lopez (2017) concibe una competencia clave como la
inclinacion constante del trabajador por mejorar y mantenerse vigente en su campo profesional, lo
cual se logra a través del aprendizaje continuo y el desarrollo de sus destrezas, tanto técnicas como
interpersonales (p. 33) En un ambiente profesional que esta en continua transformacion, la
capacidad de aprender nuevas habilidades y ajustarse a tecnologias emergentes es esencial. Los
trabajadores necesitan ser iniciadores de su propio desarrollo, explorando posibilidades para

educarse y evolucionar, ya sea mediante cursos, seminarios o el aprendizaje autodidacta.

Dentro del Grupo Don Bodegon, en su proceso de venta y distribucion de productos de
consumo masivo, la continua capacidad de aprender se establece como un elemento clave para
lograr el éxito. La evolucion constante del mercado, la llegada de nuevas tecnologias y la necesidad
de ajustarse a las demandas fluctuantes de los consumidores requieren que los empleados se
mantengan siempre actualizados. Esta habilidad no solo abarca la obtencién de conocimientos
técnicos, sino también la mejora de competencias interpersonales que faciliten enfrentar los retos
con adaptabilidad y fortaleza.

Por esta razon, incentivar la educacion continua entre el personal representa una inversion
estratégica. La compaiiia entiende que el saber es un recurso fundamental que favorece la
innovacion, la eficacia y la competitividad. Por lo tanto, se llevan a cabo iniciativas de formacion
y desarrollo que incluyen desde el uso de herramientas digitales hasta el servicio al cliente y la

administracién de equipos. Se fomenta un ambiente de aprendizaje conjunto, en el que los
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trabajadores intercambian saberes y vivencias, y se impulsa la exploracion de posibilidades para
el crecimiento personal y profesional.

Asimismo, se refleja en la actitud de los colaboradores de Grupo Don Bodegon para aceptar
el cambio y encontrar soluciones imnovadoras a los desafios. Al promover una filosofia de
"aprender a través de la experiencia”, donde los fallos son considerados como oportunidades de
crecimiento y se valora la iniciativa y la actitud proactiva. Se motiva a los empleados a investigar
nuevas propuestas, a desafiar los procedimientos actuales y a sugerir mejoras que favorezcan
tanto a la empresa como a sus clientes. Las personas que exhiben una mentalidad de aprendizaje
continuo, que permanecen al tanto de las tendencias mas recientes del mercado y que pueden
ajustarse a las transformaciones de manera agil y eficiente, son las que poseen las mejores
posibilidades de progreso y evolucion en la organizacion.

Comunicacion efectiva: Para Lopez (2017), esta habilidad consiste en saber comunicar
conceptos de forma eficiente y sin ambigiiedades, utilizando para ello tanto la expresion verbal
como la escrita (p. 78) Asimismo, abarca la atencion activa y la capacidad de captar y atender las
necesidades de los demas. La comunicacion eficaz promueve la cooperacion, el entendimiento
reciproco y la gestion de conflictos.

Debido a las caracteristicas de la comercializacion y la dispersion de productos destinados
al gran publico, el grupo Don Bodegon establece una interaccion continua con sus consumidores,
socios comerciales y colegas, lo que hace necesario contar con una comunicacion que sea clara,
exacta y en tiempo. Desde la asistencia al consumidor en los puntos de venta hasta la organizacion
logistica dentro de la cadena de suministro, una comunicacion eficaz asegura que la informacion

transite sin problemas, previniendo confusiones y mejorando la eficacia.
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Para los empleados de Grupo Don Bodegoén, una comunicacion eficaz va mas alld de
simplemente compartir informacion. Implica brindar atencion activa, entender las necesidades del
otro y responder de manera adecuada. En las interacciones con los clientes, esto se refleja en la
competencia para especificar los atributos de los productos, resolver preocupaciones y
proporcionar opciones personalizadas. En la interaccion entre compaieros de trabajo, implica tener
la habilidad de proporcionar directrices exactas, coordinar tareas y tratar las discrepancias de
manera constructiva.

La comunicacion eficaz también se manifiesta en la capacidad del personal de Grupo Don
Bodegon para adaptarse a diferentes estilos de comunicacion y gestionar multiples vias de
comunicacion. Tanto a través de la comunicacion verbal, escrita o no verbal, los trabajadores deben
conseguir transmitir su mensaje de manera nitida y exacta, utilizando un lenguaje apropiado para
cada situacion. Ademas, deben tener habilidades en la utilizacion de plataformas de comunicacion
digital, tales como el correo electronico, los mensajes instantancos y las redes sociales, con el fin
de optimizar la comunicacion tanto interna como externa.

En un entorno laboral cada vez mas diverso y global, una comunicacion eficaz resulta
esencial para la unidad del equipo y la creacion de vinculos so6lidos con clientes y proveedores.
Aquellos integrantes del Grupo Don Bodegoén que poseen esta habilidad tienen la capacidad de
fomentar la confianza, resolver problemas de manera eficaz y contribuir al éxito global de la
compaiiia.

Trabajo en equipo: Para Lopez (2017), el trabajo en equipo representa "una competencia

cada vez mas valorada en el ambito laboral" (p. 90) Implica la habilidad de cooperar con otros,

intercambiar saberes y destrezas, y unirse hacia una meta compartida. Los grupos de alto
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rendimiento son definidos por la confianza, el dialogo sincero y la competencia de afrontar
problemas de forma colaborativa..
La cooperacion grupal emerge como un factor crucial para el éxito de la organizacion. Dado
el caracter de la venta y distribucion de productos de consumo masivo, la cooperacion y
colaboracion entre los diferentes departamentos y empleados son esenciales para garantizar tanto
la eficiencia como la satisfaccion del cliente. Desde el arribo de los productos hasta la entrega
definitiva, cada etapa del proceso requiere la participacion y compromiso de un equipo compartido.

Para los colaboradores de Grupo Don Bodegdn, el trabajo en conjunto representa algo que
va mas alla de completar tareas por separado. Implica colaborar de manera activa, intercambiar
conocimientos y vivencias, asi como brindarse apoyo mutuo para lograr metas compartidas. En la
relacion con los clientes, esto se manifiesta en la capacidad de unir esfuerzos para solucionar
inconvenientes, presentar soluciones adaptadas y asegurar que la experiencia de compra sea
placentera.

Para los empleados de Grupo Don Bodegon, el trabajo en equipo implica algo que trasciende
la simple realizacion de tareas individualmente. Significa trabajar de forma activa, compartir
saberes y experiencias, ademas de ofrecer respaldo reciproco para alcanzar objetivos comunes. En
la interaccion con los clientes, esto se refleja en la habilidad de coordinar esfuerzos para resolver
problemas, ofrecer soluciones personalizadas y garantizar que la experiencia de adquisicion sea
agradable. Respecto a la comunicacion interna, implica la capacidad de transmitir informacion de
forma eficaz, coordinar tareas y tratar discrepancias de manera constructiva.

La cooperacion grupal también se manifiesta en la capacidad de los miembros de Grupo
Don Bodegon para adaptarse a distintas tareas y responsabilidades dentro del grupo. Ya sea en la

direccion de un proyecto especifico o ayudando a un compafiero en una labor dificil, resulta
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imprescindible que los trabajadores sean capaces de trabajar en equipo y contribuir al ¢éxito
colectivo del equipo. Ademas, deben tener la habilidad para comunicarse de manera nitida, prestar
atencion a las opiniones de sus pares y apreciar los puntos de vista de sus compafieros.

En un entorno laboral cada vez mas retador y competitivo, la cooperacion se convierte en
un componente esencial para la unidad del equipo y la creacion de relaciones fuertes con clientes
y proveedores. Los empleados de Grupo Don Bodegon con esta competencia pueden generar
confianza, resolver problemas de manera eficaz y colaborar en el éxito colectivo de la
organizacion.

Resolucion de problemas: Para Lopez (2017) la resolucion de problemas “es una
competencia clave para enfrentar los desafios que surgen en el trabajo"(p.25). Implica la capacidad
de identificar problemas, analizar informacion, generar soluciones creativas y tomar decisiones
informadas (p. 98). Los profesionales con solidas habilidades de resolucién de problemas son
capaces de superar obstaculos y encontrar soluciones efectivas.

La capacidad de resolver problemas se considera una habilidad clave para el triunfo
empresarial. Debido a la dinamica de la venta y distribucion de productos de uso general, los
trabajadores se encuentran a diario lidiando con diversos retos, que van desde la administracion
del stock vy el servicio al cliente hasta la organizacion logistica y la mediacion de disputas. La
competencia para detectar problemas, evaluar datos, proponer soluciones innovadoras y realizar
elecciones fundamentadas resulta crucial para asegurar tanto la eficacia operativa como la
satisfaccion del consumidor.

Para los trabajadores de Grupo Don Bodegon, la resolucion de problemas implica mucho
mas que simplemente responder ante situaciones complicadas. Se enfoca en mantener una actitud

proactiva, prever eventuales inconvenientes y elaborar tacticas para evitarlos. En la interaccion



34

con los clientes, esto se traduce en la aptitud para atender quejas y reclamos de forma agil y eficaz,
brindando soluciones ajustadas a las necesidades del cliente. En la comunicacion dentro de la
empresa, conlleva la capacidad de detectar obstaculos en los procesos, sugerir mejoras y colaborar
en equipo para llevar a cabo soluciones efectivas.

La habilidad de resolver problemas también se refleja en la capacidad de los trabajadores de
Grupo Don Bodegén para ajustarse a circunstancias inesperadas y decidir con rapidez en
momentos de tensién. Ya sea un retraso en la llegada de un pedido, un inconveniente con un
proveedor o un incremento sorpresivo en la demanda, los empleados necesitan mantener la
serenidad, evaluar la situacion y hacer elecciones agiles y correctas. Adicionalmente, deben tener
la capacidad de extraer ensefianzas de sus fallos y aplicar la experiencia obtenida para perfeccionar
sus destrezas en la resolucion de problemas mas adelante.

Adaptabilidad: Para Lopez (2017), la adaptabilidad "es una competencia esencial en el
entorno laboral actual" (p. 98) Los profesionales deben ser capaces de adaptarse a los cambios, ya
sean tecnologicos, organizacionales o del mercado. La flexibilidad, la resiliencia y la capacidad de
aprender de los errores son aspectos clave de la adaptabilidad.

En este contexto, la flexibilidad se convierte en una habilidad esencial para los trabajadores
de Grupo Don Bodegén. Dado que la compaiiia opera en un entorno donde las demandas, la oferta
y las tendencias de consumo cambian constantemente, necesita un equipo que pueda adaptarse
agilmente a nuevas circunstancias y retos. La habilidad de ajustarse a las transformaciones en los
procedimientos, la tecnologia y las tacticas comerciales es vital para preservar la competitividad y
asegurar la satisfaccion del cliente.

Para los miembros del equipo de Grupo Don Bodegon, la capacidad de adaptarse significa

mucho mas que simplemente aceptar los cambios. Es una cuestion de adoptar una mentalidad
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proactiva, prever las transformaciones en el mercado y cultivar la habilidad de aprender y
desaprender con rapidez. En un contexto donde la innovacion y la eficacia son cruciales, los
empleados deben ser capaces de acomodarse a nuevas herramientas y tecnologias, asi como de
ajustar sus rutinas y procesos para mejorar el rendimiento. La capacidad de ser flexibles y
resilientes son caracteristicas fundamentales para abordar los obstaculos y aprovechar las
oportunidades que emergen en un mercado en continua transformacion.

La adaptabilidad también se manifiesta en la capacidad de los empleados de Grupo Don
Bodegon para trabajar en diferentes roles y equipos, y para asumir nuevas responsabilidades
cuando sea necesario. La versatilidad y la polivalencia son atributos valiosos en un entorno donde
la colaboracion y el trabajo en equipo son fundamentales. Los empleados deben ser capaces de
adaptarse a diferentes estilos de liderazgo y de comunicacion, y de trabajar eficazmente con
personas de diferentes origenes y perspectivas. Ademas, deben ser capaces de manejar la
incertidumbre y la ambigiiedad, y de tomar decisiones acertadas incluso en situaciones de alta
presion. La flexibilidad también se refleja en la habilidad de los colaboradores de Grupo Don
Bodegon para desempeniar diversas funciones y trabajar en distintos equipos, asi como para asumir
nuevas tareas cuando se requiera.

La capacidad de adaptarse y la multifuncionalidad son caracteristicas esenciales en un
ambito donde la cooperacion y el trabajo en conjunto son cruciales. Los colaboradores necesitan
ajustarse a varios estilos de liderazgo y formas de comunicacion, y colaborar eficazmente con
personas de diversas procedencias y puntos de vista. Asimismo, deben ser capaces de afrontar la
incertidumbre y la ambigiliedad, y de tomar decisiones correctas incluso en circunstancias de alta

tension.

Capacidades y competencias que demandan las exigencias de sustentabilidad.



36

La integracion de capacidades y competencias alineadas con la sustentabilidad se ha
convertido en un imperativo estratégico para las empresas en el siglo XXI. De acuerdo con la
Comision Europea (2001) sefiala que "ya no se trata simplemente de una cuestion de
responsabilidad social corporativa, sino de una necesidad para garantizar la viabilidad y el
crecimiento a largo plazo" (p. 12) En este contexto, aquellas empresas que implementan practicas
sostenibles y fomentan habilidades en su personal se encuentran en una mejor situacion para
afrontar los retos del cambio climatico, la falta de recursos y las crecientes demandas de
consumidores e inversores.

La necesidad de habilidades en sostenibilidad motiva la innovacion y la eficacia dentro de
las organizaciones. Al incentivar el pensamiento integral, la resolucion de problemas complicados
y la cooperacion entre diferentes disciplinas, las organizaciones pueden idear soluciones
ingeniosas para minimizar su huella ecologica, maximizar la eficiencia en el uso de recursos y
desarrollar nuevos productos y servicios que sean sostenibles. Asimismo, la implementacion de
métodos sostenibles puede resultar en ahorros sustanciales en los gastos operativos, realzar la
imagen de la organizacion y fortalecer la fidelidad de los consumidores.

Por su parte, Gendron (2013) sefiala que "las empresas que invierten en el desarrollo de
competencias en sustentabilidad pueden atraer y retener talento de alto nivel" (p. 22) Por esta
razon, los trabajadores, particularmente las generaciones mas jovenes, desean integrarse a
empresas que se alineen con sus principios y que se dediquen a la conservacion del medio ambiente
y la creacion de un futuro mas justo y equitativo. Al brindar opciones de capacitacion y crecimiento
en sostenibilidad, las organizaciones pueden establecer un ambiente laboral inspirador y appealing,

donde los empleados experimenten orgullo al aportar a un objetivo mas amplio.
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En un entorno que muestra una creciente preocupacion por los problemas ambientales y
sociales, las organizaciones que evidencian un verdadero compromiso con la sostenibilidad gozan
de una notable ventaja competitiva. Los consumidores estan dispuestos a invertir mas en productos
y servicios que sean sostenibles, mientras que los inversores estan enfocandose en aquellas
empresas que tienen un buen desempefio en cuestiones ambientales, sociales y de gobernanza
(ESG). Mediante el desarrollo de las habilidades y competencias necesarias, las organizaciones
pueden establecer una reputacion solida, mejorar sus relaciones con los interesados y garantizar su
éxito a largo plazo en un mercado global cada vez mas exigente.

Ante tal perspectiva, Ostrom (2009) sefiala que "las exigencias de sustentabilidad
demandan un conjunto diverso de capacidades y competencias, que abarcan desde habilidades
técnicas especializadas hasta competencias transversales que fomentan una vision integral y
responsable del mundo" (p. 67). Esto enfatiza que la sostenibilidad no es un concepto lineal. Trata
una diversidad de cuestiones interrelacionadas, que van desde el cambio climatico y la disminucion
de la biodiversidad hasta la inequidad social y la injusticia economica.

Asi, es necesario que los trabajadores posean un variado conjunto de habilidades para
enfrentarse a estos retos de forma eficaz; ademas, se subraya la importancia de contar con
experiencia particular en campos como energias renovables, manejo de desechos, agricultura
sostenible y tecnologias limpias, asi como en saber ambiental, capacidades de colaboracion,
inventiva y originalidad. A continuacion, se presentan algunas de las mas significativas
mencionadas por la autora;

Conocimiento ambiental: Comprender los principios basicos de la ecologia, la
biodiversidad y los sistemas naturales es fundamental. Esto incluye conocer el impacto de las

actividades humanas en el medio ambiente y cdmo mitigar esos efectos. Para la autora Ostrom
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(2009) define el conocimiento ambiental como "la comprension integral de las interacciones entre
los seres humanos y el medio ambiente" (p. 34). Esto conlleva una comprension que se extiende
mas alld de una simple percepcion superficial. No se trata Gnicamente de estar al tanto de la
existencia de la contaminacion, sino de captar la manera en que se origina, cuales son sus causantes
y qué consecuencias tiene a largo plazo; igualmente, se acoge la interrelacion mutua entre nosotros
y nuestro entorno.

La comprension del efecto que tienen las acciones empresariales en el medio ambiente,
desde la eleccion de proveedores hasta la disposicion de residuos, empodera a los empleados para
hacer elecciones mas responsables y fundamentadas. Esta conciencia no solo favorece al entorno
natural, sino que también tiene el potencial de reducir costos para la organizacion y realzar su
reputacion ante la sociedad.

El entendimiento sobre medio ambiente capacita a los trabajadores de Don Bodegon para
reconocer oportunidades que minimicen el efecto ambiental de la organizacion. Esto podria
abarcar la eleccion de proveedores que implementen métodos sostenibles, la mejora en la
utilizacion de recursos tales como agua y energia, ademas de la adopcion de iniciativas de reciclaje
y manejo de desechos. Con el conocimiento de los fundamentos de la economia circular, los
empleados tienen la posibilidad de participar en el desarrollo de un modelo comercial mas
sostenible y efectivo.

Ademas, el conocimiento ambiental puede mejorar la relacion de Don Bodegon con sus
clientes. Los consumidores estan cada vez mas preocupados por el impacto ambiental de los
productos que compran. Los empleados que pueden informar a los clientes sobre las practicas

sostenibles de la empresa y los productos respetuosos con el medio ambiente pueden generar
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confianza y lealtad. Esto puede traducirse en un aumento de las ventas y una mayor satisfaccion
del cliente.

Asimismo, la comprension sobre el medio ambiente puede fortalecer la conexion de Don
Bodegon con su clientela. Los compradores muestran un creciente interés por el efecto ecologico
de los articulos que adquieren. Los trabajadores que son capaces de educar a los clientes acerca
de las iniciativas sostenibles de la empresa y los productos amigables con el entorno pueden
fomentar confianza y fidelidad. Esto podria resultar en un incremento de las ventas y un mayor
contento del cliente.

En un entorno donde la sostenibilidad es un principio clave, el saber sobre el medio
ambiente podria proporcionar a Don Bodegon una ventaja en el mercado. Los trabajadores que
conocen los problemas ecologicos y las alternativas sostenibles pueden asistir a la compaifiia en
prever las tendencias del sector, ajustar sus practicas a las normativas ecologicas y destacarse entre
sus rivales. Al dedicar recursos a la capacitacion ambiental de su personal, Don Bodegon tiene la
oportunidad de crear una organizacion mas responsable, sostenible y exitosa.

Habilidades de colaboracion: Para Ostrom (2009), "la sustentabilidad requiere trabajo en
equipo y colaboracion entre diversas disciplinas y sectores” (p. 47) Los individuos necesitan tener
la capacidad de colaborar con otros, comunicarse de manera eficiente y establecer acuerdos para
alcanzar metas compartidas. Esto enfatiza que los retos de la sostenibilidad son demasiado vastos
y complicados para ser enfrentados por personas o grupos por separado, lo que sugiere que se
requiere una accion conjunta, donde diversos agentes combinan sus esfuerzos para cumplir con
objetivos comunes.

En el ambito de Grupo Don Bodegon, la incorporacion de actividades colaborativas, tales

como competencias y habilidades para la sostenibilidad, se presenta como un elemento crucial
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para el triunfo y la continuidad de la organizacién. La esencia de su actividad, enfocada en la
adquisicion y comercializacion de bienes de consumo masivo, conlleva una cadena de valor amplia
y complicada, donde la sinergia y el trabajo conjunto son fundamentales. La cooperacion eficaz
no solo mejora los procedimientos internos, sino que también refuerza los vinculos con
proveedores, clientes y otros actores importantes, promoviendo asi la eficiencia y la rentabilidad..
La cooperacion como habilidad para la sostenibilidad se manifiesta en la habilidad de los
colaboradores de Don Bodegon para unirse en la busqueda de alternativas creativas y sostenibles.
Esto conlleva la implicacion activa en iniciativas de mejora continua, la adopcion de métodos de
economia circular y la promocion de la responsabilidad ecologica en todos los sectores de la
organizacion. Al cultivar un entorno laboral colaborativo, Don Bodegon tiene la oportunidad de
utilizar el saber y la experiencia de sus trabajadores para detectar posibilidades de disminucion del
impacto ambiental, optimizacion de recursos y generacion de valor colectivo.

Asimismo, se¢ refleja en la habilidad de los trabajadores de Don Bodegon para forjar
asociaciones estratégicas con proveedores y consumidores. Al colaborar con estos grupos, la
compaiiia tiene la capacidad de impulsar practicas sostenibles en toda la cadena de produccion,
abarcando desde la eleccion de los materiales hasta la distribucion y el uso de los productos. El
trabajo conjunto con ONG vy otras entidades también podria ser crucial para la elaboracion de
iniciativas de responsabilidad social y ambiental que apoyen tanto a la comunidad como al medio
ambiente.

En un entorno cada vez mas conectado y que reconoce los retos medioambientales, la
cooperacion se establece como un elemento esencial para la distincion y el triunfo de Don
Bodegon. Los colaboradores que saben manejar esta habilidad pueden establecer vinculos firmes,

cultivar la confianza y colaborar en conjunto para alcanzar metas compartidas. Al promover una
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cultura de cooperacion y sostenibilidad, Don Bodegon tiene la oportunidad de reforzar su imagen
como una organizacion responsable y dedicada al futuro del planeta..

Innovacion y creatividad: Para Ostrom (2009), "desarrollar soluciones creativas para
problemas ambientales es vital" (p. 23) Esto incluye la capacidad de disefiar productos sostenibles,
implementar tecnologias limpias y buscar nuevas formas de hacer negocios que sean respetuosas
con el medio ambiente.

En el agil ambito de la distribucion y comercializacion de productos de consumo masivo,
la creatividad y la innovacion se establecen como bases esenciales para la sostenibilidad de Grupo
Don Bodegon. La habilidad de producir ideas originales y respuestas ingeniosas facilita a la
organizacion enfrentar los retos ambientales y sociales, mejorar sus procedimientos y proporcionar
productos y servicios mas responsables. La innovacion no solo fomenta la eficacia operativa, sino
que también realza la percepcion de la compaiiia como un participante responsable y dedicado al
futuro del planeta.

La creatividad y la innovacion se reflejan en la capacidad del personal de Don Bodegon
para detectar areas de mejora en la cadena de suministro, abarcando desde la eleccion de
proveedores hasta el manejo de residuos. Esto puede abarcar la exploracion de opciones de
empaque mas ecoldgicas, la adopcion de tecnologias que disminuyan el uso de agua y energia, asi
como la creacion de iniciativas de reciclaje y reutilizacion de materiales. Al promover un ambiente
de innovacion, Don Bodegon tiene la oportunidad de desarrollar soluciones que reduzcan el
impacto ambiental de sus actividades y favorezcan el establecimiento de una economia circular.

La innovacion también tiene un papel esencial en la manera en que Don Bodegon interactiia
con sus clientes y su comunidad. La habilidad para crear estrategias de marketing nicas que

fomenten el consumo responsable, el disefio de productos y servicios que atiendan las demandas
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de los consumidores en relacion con el medio ambiente, y la participacion en iniciativas sociales
que aporten un efecto positivo en la comunidad son manifestaciones de como la creatividad puede
impulsar la sostenibilidad del negocio.

Don Bodegon tiene la oportunidad de forjar vinculos robustos y duraderos, ademas de
generar confianza en su dedicacion hacia la sostenibilidad. Al enfocarse en cultivar la innovacion
y la creatividad de su personal, puede ademas consolidar su liderazgo en el ambito de la
distribucion y comercializacion de productos de consumo masivo, y contribuir a la creacion de un

mundo mas justo y equitativo..

Bases legales

A partir de una perspectiva mundial, de acuerdo con Naciones Unidas (2018), la Agenda
2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible, ratificados en septiembre de 2015 por la Asamblea
General de las Naciones Unidas, proponen una perspectiva revolucionaria para la sostenibilidad
econdmica, social y ambiental de los 193 paises miembros que la adoptaron, incluyendo a la
Republica Bolivariana de Venezuela. Esta Agenda ofrece una oportunidad historica para los paises
y sus sectores econdmicos, incluyendo el sector empresarial, dado que aborda asuntos de gran
importancia, como la eliminacion de la pobreza extrema, la disminucion de la desigualdad en todas
sus formas, un desarrollo econdmico inclusivo, ciudades sustentables y el cambio climatico, entre
otros aspectos.

El marco legal venezolano proporciona una base solida para la sustentabilidad empresarial,
pero su efectividad depende de la voluntad politica y la capacidad institucional para garantizar su
cumplimiento, La efectividad de estas leyes depende de su aplicacion y fiscalizacion, que pueden

verse afectadas por diversos factores. Es importante que las empresas venezolanas conozcan y
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cumplan estas leyes para garantizar su sostenibilidad a largo plazo, las leyes que fortalecen la

sostenibilidad de las empresas se mencionan a continuacion:

Ley Organica del Ambiente: Esta ley es el marco legal mas amplio para la sustentabilidad
en Venezuela. Su enfoque principal es la gestion ambiental integral, lo que implica que las
empresas deben considerar el impacto ambiental de todas sus actividades. Su fortaleza radica en
que obliga a las empresas a incorporar la dimension ambiental en su planificacion, lo que puede
fomentar la adopciodn de practicas sostenibles. Sin embargo, la efectividad de esta ley depende en
gran medida de su aplicacion y fiscalizacion, que pueden verse afectadas por factores economicos

y politicos.

Ley Penal del Ambiente: Esta ley actia como un mecanismo de control y sancion,
disuadiendo a las empresas de incurrir en practicas dafiinas para el medio ambiente. Su existencia
es crucial para garantizar el cumplimiento de la Ley Orgéanica del Ambiente y otras normativas

ambientales. La aplicacion efectiva de esta ley requiere un sistema judicial solido y transparente.

Ley de Aguas y Ley de Bosques: Estas leyes son cruciales para la gestion sostenible de
recursos naturales especificos. Su importancia radica en que regulan actividades que tienen un alto
impacto ambiental, como la extraccion de agua y la deforestacion. La efectividad de estas leyes

depende de la capacidad del Estado para controlar y regular el uso de estos recursos.

Leyes relacionadas a la Responsabilidad Social Empresarial (RSE): Aunque no existe una
ley especifica de RSE, las leyes mencionadas promueven un enfoque integral de la sustentabilidad,
que incluye aspectos sociales y economicos. Esto refleja una tendencia global hacia la
incorporacion de la RSE en la estrategia empresarial. La falta de una ley especifica puede generar

ambigiiedad en cuanto a las obligaciones de las empresas en materia de RSE.
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Operacionalizacion de las variables

Definicion conceptual: Alles (2007) define las competencias en un entorno laboral a “las
caracteristicas subyacentes que influyen en la efectividad y el desempefio al trabajo™ (p.40)

Definicion operacional: Las competencias en un entorno laboral se operacionalizaran en
dos dimensiones, la primera denominada competencias que se desarrollan en el ambito laboral,
cuyos indicadores seran capacidad de aprendizaje, comunicacion efectiva, trabajo en equipo,
resolucion de problemas y adaptabilidad; la segunda dimension sera capacidades y competencias
que demandan las exigencias de sustentabilidad, cuyos indicadores seran conocimiento ambiental,

habilidades de colaboracion, innovacion y creatividad.



Tabla 1 Mapa de variables
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Objetivo general: Disefiar un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad para el personal

administrativo del grupo Don Bodegon

Objetivos Variable Dimensiones Indicadores ftems
especificos
Identificar las Capacidad de 1,2
competencias aprendizaje continuo
desarrolladas en el Competencias
ambito laboral por Comunicacion 34
el personal efectiva
administrativo del Trabajo en equipo
grupo. Don Resolucion de 5,6
Bodegon Desa:rollp de problemas 7,8

competencias en Adaptabilidad

sustentabilidad aptabrida 9,10
Describir Conocimiento 11,12
capacidades y ambiental
competencias que 13,14
demandan las Capacidades y
exigencias de competencias —
sustentabilidad en Hablhda{_l?s de 15,16
ol personal cooperacion
administrativo del
grupo Don
Bodegon Innovacion y

creatividad

Disenar un programa de desarrollo de competencias en sustentabilidad orientado

administrativo del grupo Don Bodegon

al personal

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Definicion de términos basicos

Gestion de residuos: el conjunto de actividades interrelacionadas que tienen como objetivo

principal el manejo adecuado de los desechos generados por las actividades humanas.

Impacto ambiental: alteracion o modificacion que causan las acciones humanas sobre el

medio ambiente.

Productos sostenibles: es aquel que, a lo largo de todo su ciclo de vida, desde la extraccion
de materias primas hasta su disposicion final, genera un impacto ambiental y social minimo, al

tiempo que busca maximizar los beneficios economicos.

Regulaciones ambientales: conjunto de normas, leyes, decretos y reglamentos establecidos
por las autoridades gubernamentales para proteger el medio ambiente y regular las actividades

humanas que puedan tener un impacto negativo en €L

Responsabilidad social: se refiere al compromiso y la obligacion de los miembros de una
sociedad (individuos, organizaciones o empresas) de actuar en beneficio del conjunto de la

sociedad, no solo de sus propios intereses.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

El marco metodologico es una seccion fundamental en cualquier investigacion cuantitativa,
ya que establece las bases sobre las cuales se llevara a cabo el estudio. En este contexto, Arias
(2006) lo define como el "conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean para
formular y resolver problemas" (p. 16). Este método se basa en la formulacion de hipotesis las
cuales pueden ser confirmadas o descartadas por medios de investigaciones relacionadas al
problema. Se definira el enfoque metodologico elegido, que permitird responder a las preguntas
de investigacion y alcanzar los objetivos planteados.

En este sentido, se abordara con una investigacion cuantitativa, la cual segiin Hernandez et
al. (2010) definen el enfoque cuantitativo como aquel que "usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias" (p. 4). De esta manera, se busca proporcionar una vision objetiva
y medible del fendmeno estudiado, garantizando la validez y confiabilidad de los resultados
obtenidos.

Para lograr esto, se describira detalladamente el disefio de investigacion adoptado, asi como
los métodos de recoleccion de datos, la poblacion y muestra seleccionadas, y las herramientas
estadisticas que se utilizaran para el analisis. Este enfoque sistematico no solo asegura que los
hallazgos sean replicables y generalizables, sino que también permite un analisis riguroso que
aporte conocimiento significativo al campo de estudio. A través de este marco metodologico, se
busca establecer un camino claro y estructurado que guie todo el proceso investigativo hacia la

obtencion de conclusiones fundamentadas.
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Naturaleza de la investigacion

La naturaleza de la investigacion se refiere al enfoque y caracteristicas fundamentales que
guian el proceso investigativo, determinando asi el tipo de conocimiento que se busca generar. En
este contexto, es esencial comprender las diferentes modalidades que pueden adoptarse, ya sea una
investigacion cualitativa, cuantitativa o mixta. Cada una de estas modalidades ofrece herramientas
y metodologias especificas que permiten abordar las problematicas desde diversas perspectivas,
facilitando un analisis mas completo y riguroso de los fenomenos estudiados.

Aunado a ello, Martinez (2016), para comprender la naturaleza de una investigacion es
fundamental analizar el proposito o la finalidad que la impulsa (p. 124). Esto puede variar desde
la exploracion y descripcion de fendmenos hasta la explicacion y prediccion de comportamientos.
Al definir claramente la naturaleza de la investigacion, se establece un marco que orienta no solo
la recoleccion y analisis de datos, sino también la interpretacion y aplicacion de los hallazgos en
contextos practicos. Asi, se busca contribuir al desarrollo del conocimiento en el area especifica
de estudio y ofrecer soluciones efectivas a los retos identificados.

En vista de lo planteado, la investigacion que se desarrolla se apoya en el paradigma
positivista, de acuerdo a Leon (2012), el positivismo consiste en "no admitir como validos
cientificamente otros conocimientos, sino los que proceden de la experiencia, rechazando toda
nocion a priori y todo concepto universal y absoluto" (p. 16) es decir, el hecho es la tinica realidad
cientifica, se basa en la recopilacion y analisis de datos cuantitativos sobre competencias para la
sustentabilidad, haciendo uso de métodos cientificos, como la encuesta para medir su presencia o
no y asi generar un programa de desarrollo en competencias.

Ademas, se interpreta como una investigacion positivista con un enfoque cuantitativo,

definido por Hurtado y Toro (2007) la definen como "aquella que requiere el uso de los modelos
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matematicos e indicaciones estadisticas para verificar datos previamente recolectados a través de
instrumentos de recoleccion” (p. 55) en funcion de ello, la investigacion que se desarrolla se enfoca
en la recoleccion y analisis de datos numeéricos que permiten medir las competencias en

sustentabilidad.

Tipo y diseiio de investigacion

El tipo de investigacion se refiere a la clasificacion general que se le da a un estudio o
proyecto de investigacion segun sus caracteristicas, objetivos y métodos. Para Hernandez et al.
(2010) definen los tipos de investigacion como "los distintos modos o enfoques mediante los que
se puede realizar una investigacion, ya sea cientifica, académica, tecnologica o profesional" (p.
145) . Cada tipo de investigacion consiste en un conjunto de procedimientos dirigidos a obtener
un resultado o adquirir un conocimiento.

En este sentido, la presente investigacion se abordara bajo un disefio de campo, Tamayo y
Tamayo (2016) lo describe como un proceso "cuando los datos se recogen directamente de la
realidad denominados primarios, por lo que su valor radica en que permiten cerciorarse de las
verdaderas condiciones en que se han obtenido los datos" (p. 114). Por esto, este estudio se
realizara en el mismo lugar donde ocurren los hechos con el propoésito de investigar cada una de
las situaciones en su entorno.

Ademas, se puede considerar el tipo de investigacion como descriptivo, en funcion de ello,
Arias (2006) define los estudios descriptivos como aquellos que "miden de forma independiente
las variables, y aun cuando no se formulen hipotesis las primeras apareceran enunciadas en los
objetivos de la investigacion" (p. 20). De acuerdo con lo planteado la investigacion aportara

informacion sobre las redes sociales como estrategia dirigida a la empresa Don Bodegon.
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Ante tal perspectiva, se considera la investigacion en no experimental, de acuerdo con
Hernandez et al. (2010) definen la investigacion no experimental como aquella que "consiste en
estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de las variables en lo que se observan los
fenomenos en su ambiente natural para después analizarlos" (p. 149), es decir se centra en el
analisis de datos ya existente.

Igualmente, el disefio de investigacion se tipifica como transeccional ya que la variable
sera analizada en un tiempo especifico describiendo las caracteristicas y elementos relevantes de
la misma. Dentro de este marco, Hernandez et al. (2010) explican que los disefios transeccionales
"tienen como objetivo recolectar datos en un solo momento, en un tiempo Unico, siendo su
proposito describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado" (p. 151),
en este sentido, permite identificar dentro de la investigacion las competencias sobre
sustentabilidad en una poblacion especifica para obtener informacion de la forma de comportarse

en un momento determinado.

Poblacion y muestra

En una investigacion cientifica, la poblacion se refiere al conjunto total de individuos,
elementos u observaciones que cumplen con ciertas caracteristicas, al respecto, Chavez (1999) la
define como "el universo de la investigacioén en la cual se generalizan los resultados" (p. 122)
Atendiendo la anterior definicion, la poblacién en la presente investigacion estuvo conformada por
21 personas, distribuidas de la siguiente manera: (04) gerentes: Presidente, Director gerente,
Asesor y Auditor, 01 Coordinador de talento humano, 01 asesor legal, 01 encargado del personal
de mantenimiento, 01 Coordinador de contabilidad y finanzas, 01 Analista de facturacion, 01
Coordinador de Innovacion, tecnologia y marketing, 01 Analista en ventas, 01 supervisor de

ventas, 01 Asesor comercial, 01 Coordinador de compras y finanzas, 01 Analista de cobranzas, 01
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Almacén y distribucion, 01 supervisor de almacen, 01 ayudante integral, 01 Supervisor de
distribucion, 01 Operario integral y 01 Vigilante.

Con relacion a la muestra, Hernandez et al. (2010) la definen como un "subgrupo de la
poblacion en el que se recopilan datos y que debe ser representativo de esta" (p. 173). En este
contexto, se utiliza una muestra probabilistica en la que todos los individuos tienen la misma
posibilidad de ser seleccionados. Como la poblacion a estudiar de gerente y empleados es pequeia
y accesible, no se necesitara realizar un muestreo, sino que se trabajara con toda la poblacién

seleccionad.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Sea cual sea su naturaleza, en toda investigacion las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos son imprescindibles para obtener informacion objetiva, permitiendo al investigador
profundizar en los conocimientos de la realidad objeto de estudio. En atencion a lo expuesto,
Tamayo y Tamayo (2016) comenta que

"la recoleccion de los datos depende en gran parte del tipo de investigacion y del

problema planteado para la misma, y pueden efectuarse desde la simple ficha

bibliografica, observacion, entrevista, cuestionarios o encuestas y aun mediante

ejecucion de investigaciones para este fin" (p. 182).

En la presente investigacion se hace uso de la técnica de la encuesta, considerada por Finol
y Camacho (2018) describen la observacion como una técnica de campo que debe estar en
concordancia con el disefio de investigacion asumido (p. 75). por ello, se deduce que permite
obtener informacion de los sujetos de estudio, proporcionada por ellos mismos, sobre opiniones,

actitudes o sugerencias. Dentro de esta técnica se dispone de varios instrumentos, entre los que se

pueden mencionar; los cuestionarios, entrevistas, escala de actitudes, prueba de ensayos y pruebas.
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En este sentido, para obtener informacion de los gerentes y empleados, se elabora un
cuestionario, Arias (2006) define al cuestionario como “la modalidad de la encuesta que se realiza
de forma escrita mediante un instrumento o formato contentivo de preguntas” (p. 74) en este
sentido, el cuestionario a ser aplicado persigue la obtencion de informacion a fin de poder describir
la variable objeto de estudio que pueda surgir al recopilar la informacion pertinente para el estudio;
por lo cual se redactaron preguntas cerradas tipo Likert con tres categorias de respuesta que van
desde siempre (s), algunas veces (av) y nunca (n), las cuales permiten obtener una mayor precision

en la informaciodn, al mismo tiempo facilitar el analisis de los resultados.

Validez

Se puede definir la validez como una prueba que se usa para verificar si el instrumento
mide lo que realmente necesita medir; a juicio de Arias (2006) define la validez como "el grado
en que un instrumento realmente mide lo que pretende medir, mide todo lo que pretende medir y
si mide lo que se quiere medir" (p. 81), en este sentido, la validez refleja con precision la realidad
sobre las competencias para la sustentabilidad

En ese sentido, Tamayo y Tamayo (2016) sefiala que "existen varios tipos de validez: de
criterio, constructo y contenido" (p. 98) debido a que el estudio tiene un enfoque cuantitativo, se
selecciond la validez de contenido, por cuanto con ella se evalua el nivel en que el instrumento
comprende efectivamente todos o una gran parte de los contenidos o los contextos donde ocurre
el hecho medido. Hernandez et al. (2010) explican que "un instrumento tiene validez de contenido
cuando en su elaboracion hay un exhaustivo conjunto de items correspondientes con los
indicadores especificados en el cuadro operativo de variables" (p. 201).

Atendiendo a las consideraciones anteriores serd necesario proponer un panel de expertos,

es decir profesionales con alto dominio en el 4rea de investigacion, para efectos de la presente
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investigacion la validez de los instrumentos se realizara a través de la evaluacion de tres (03)
expertos pertenecientes a la Universidad Valle del Momboy, para que evaluen el cuestionario en
cuanto a la pertinencia de la pregunta con el indicador, dimension, variable y los objetivos

propuestos en la investigacion; asi como la suficiencia, el tipo y redaccion de cada pregunta.

Confiabilidad

Con el fin de establecer la confiabilidad, se realizard una prueba piloto, la cual consiste en
la aplicacion previa de los instrumentos de recoleccion de informacion a un grupo pequeiio de
personas ajena a la del estudio, pero caracteristicas similares con el fin de verificar si la redaccion
es acertada y si los items permiten obtener realmente la informacion deseada.

Para determinar la confiabilidad con la informacion recabada en la prueba piloto se utilizara
el coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, el cual segiin Hernandez et al. (2010) lo definen
como "un coeficiente... que requiere una sola aplicacion del instrumento de medicioén y produce

valores que oscilan entre 0 y 1" (p. 200) para ello se emplea la siguiente formula:

Donde:

: Coeficiente de Cronbach

: Numero total de items del cuestionario

: Sumatoria de las varianzas de cada item

: Varianza de puntuaciones totales

En la tabla 2 se presenta la escala de interpretacion del coeficiente, permitiendo catalogar
la confiabilidad como muy alta, alta, moderada, baja, muy baja. Una vez calculado el coeficiente
Alpha de Cronbach, el resultado obtenido se compara con el baremo presentado con el proposito

de determinar la confiabilidad de los instrumentos.
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Tabla 2 Escala de Interpretacion para el Coeficiente Alpha Cronbach.

Rango 0,81-1,00 0,61-0.80 0,41-0,60 0,21-0,40 0,01-0,20
Magnitud =~ Muy Alta Alta Moderada Baja Muy Baja

Fuente: Finol y Camacho (2008)

Técnica de analisis de datos

Segun, Hernandez et al. (2010) explican que el tratamiento de los datos consiste en
"describir los datos, valores o puntuaciones obtenidas para cada variable" (p. 260). en vista que la
investigacion es de caracter descriptivo se seguirdn los siguientes pasos: En primer lugar, a precisar
la informacion en una tabla de doble entrada con todos los items y los sujetos integrantes de la
poblacion; en segundo lugar, determinar tanto la frecuencia absoluta como el porcentaje.

Para estos fines se utiliza la estadistica descriptiva, la cual permite la presentacion escrita
en cuadros o tablas de frecuencias y la representacion grafica. Una vez obtenidos los resultados se

procedera a su respectivo analisis con el fin de proponer un programa de competencias

Procedimiento de la investigacion

Una vez de procesados los datos se procederd a analizarlos para contrastar los resultados
obtenidos con los modelos tedricos adoptados, los antecedentes de la investigacion y las bases
teoricas expuestas. Finalmente, se elaboraran las conclusiones asociadas a cada uno de los
objetivos propuestos en esta investigacion; asi como las recomendaciones en aras de hacer aportes
significativos que coadyuven a viabilizar las variables objeto dentro del contexto estudiado o

cualquier otro que presente similares debilidades.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS DATOS

El analisis de datos es un componente fundamental en cualquier investigacion, ya que
permite transformar la informacidén en conocimientos significativos y aplicables. A través de
técnicas estadisticas y metodologicas, los investigadores pueden identificar patrones, tendencias
dentro de los datos recopilados, lo que facilita la comprension de fendmenos complejos. Este
proceso proporciona una base solida para la toma de decisiones, porque sin un analisis riguroso,
los resultados pueden ser engafiosos o pocos fiables, comprometiendo la validez de la
investigacion.

Ademas, el analisis de datos es crucial para la comunicacion de los hallazgos a una audiencia
mas amplia, ya sea en el ambito empresarial o social. Presentar datos de manera clara y concisa
permite a otros entender la relevancia y el impacto de los resultados obtenidos. Los graficos,
tablas y visualizaciones son las herramientas que facilitan esta tarea, convirtiendo la informacion
compleja en representaciones accesibles. Asimismo, el analisis de los datos fomenta la
reproducibilidad y la transparencia en la investigacion, elementos esenciales para construir
confianza en los resultados y contribuir al avance del conocimiento en diversas disciplinas.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la presente investigacion, los cuales
proporcionaran una vision clara sobre las competencias del personal administrativo y su impacto
en el comportamiento en cuanto a sustentabilidad. Determinar las competencias adquiridas, como
los cambios adquiridos en las practicas laborales relacionadas con la sostenibilidad permitira
identificar areas de éxito y oportunidades de mejora. El presente analisis no sélo contribuira a

disefiar un programa, sino que también servira como modelo para otras organizaciones que
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deseen integrar la sustentabilidad en su cultura corporativa, promoviendo asi un entorno laboral
mas responsable y consciente.

Tabla 3. Competencias desarrolladas en el ambito laboral

S cS AV CN N
Indicador F % F % F % F % F %
Capacidad de aprendizaje 13 62 8 38
continuo 6 29 15 71
Promedio 3 15 6 31 12 54
Comunicacion efectiva 6 29 15 71
13 62 8 38
Promedio 3 15 6 31 12 54

Trabajo en equipo 3 62 8§ 38

13 62 8 38

Promedio 7 31 4 19 7 31 4 19
Resolucién de problemas 10 48 11 52
13 62 8 38
Promedio m 52 4 19 6 29
Adaptabilidad 10 48 52
62 8 38
Promedio 3r 9 43 26

Nota: Se presenta la data resultante de las preguntas de la dimension Competencias desarrolladas
en el ambito laboral. Fuente: Elaboracion propia
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Figura 1. Competencias desarrolladas en el &mbito laboral

B Cs B AV CN BN
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54 54
52
43
40
31 31 31 3 3
29
26
20 19 19 19
15 15
0
Capacidad de Comunicacion Trabajo en Resolucién de Adaptabilidad
aprendizaje efectiva equipo problemas

continuo
Fuente: Elaboracion propia

Comentarios: Los datos obtenidos con la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, en
relacion con las competencias desarrolladas en el ambito laboral, revelan resultados interesantes,
en cuanto a la capacidad de aprendizaje continuo, el 54% respondié nunca, el 31% casi nunca, y
el 15% algunas veces, la comunicacion efectiva, el 54% sefial6 nunca, el 31% casi nunca y el
15% algunas veces, trabajo en equipo, el 31% casi siempre y casi nunca, el 19% algunas veces y
nunca, resolucion de problemas, el 52% respondid casi siempre, el 29% casi nunca y el 19%
algunas veces, y la adaptabilidad, el 43% algunas veces, el 31% casi siempre y el 26% nunca.
Estos resultados muestran areas criticas que necesitan atencion inmediata. La capacidad de
aprendizaje continuo y la comunicacion presentan cifras preocupantes, indicando que nunca se

sienten competentes en esas areas. Esto sugiere una falta de motivacion o recursos para el



58

desarrollo profesional, lo que pudiese limitar la innovacion y la adaptacion a un entorno laboral
en constante cambio.
La baja percepcion de estas competencias también podria estar afectando la moral del equipo
y su capacidad para colaborar eficazmente, lo que es esencial para el éxito organizacional. Por
otro lado, el trabajo en equipo y la resolucion de problemas muestran una tendencia positiva. Esto
indica que, a pesar de las deficiencias en las otras areas, existe un potencial significativo para
mejorar el desempefio colectivo. Sin embargo, la adaptabilidad presenta un desafio en sus
resultados, lo que implica que existe un espacio para desarrollar una mentalidad mas flexible y
resiliente.
Ante tal perspectiva, se trae a colacion lo planteado por Lopez (2017) cuando sefiala que las
competencias que se desarrollan en el ambito laboral “son esenciales para el éxito profesional”
(p.72). Estas habilidades no solo ayudan a los trabajadores a tener un mejor desempefio en sus

funciones, sino que también promueven su avance y evolucion profesional con el paso del tiempo.
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Tabla 4. Capacidades y competencias

S cSs AV CN N

Indicador F % F % F % F % F %
Conocimiento ambiental 13 62 8 38

Promedio 7 3 4 19 7 31 4 19
Habilidades y cooperacion 0 48 11 52
13 62 8 38
Promedio m 52 4 19 6 29
Innovacion y creatividad 10 48 11 52
13 62 8 38
Promedio 7 31 9 43 5 26

Nota: Se presenta la data resultante de las preguntas de la dimension Capacidades y competencias.
Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Capacidades y competencias
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Fuente: Elaboracién propia

Comentario: Las capacidades y competencias del personal administrativo del grupo Don Bodegon
muestran un panorama mixto en cuanto a conocimiento ambiental y habilidades de cooperacion.

En el caso de conocimiento ambiental, un 31% del personal indican sentirse competente casi
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siempre mientras que el otro 31% se sitlia en el extremo opuesto respondiendo casi nunca. Esto
sugiere una falta de uniformidad en la comprension de temas ambientales, lo que pudiese impactar
negativamente en la implementacion de practicas sostenibles dentro de la organizacion.

La dispersion en las respuestas indica que es necesario reforzar la capacitacion en este ambito
para asegurar que el personal administrativo tenga una base solida que les permita contribuir
efectivamente a los objetivos ambientales de la empresa. Por otro lado, las habilidades de
cooperacion presentan un aspecto positivo con un 52% del personal administrativo sintiéndose
competente casi siempre. Esto sugiere que existe un buen nivel de colaboracion entre el personal
administrativo, lo cual es fundamental para el trabajo en equipo y la cohesion organizacional.

Sin embargo, el hecho de que un 29% responda casi nunca plantea interrogantes sobre inclusion
y compromiso de todos los integrantes. En cuanto a innovacion y creatividad el 43% se siente
competente algunas veces, lo que indica que existe un potencial para fomentar un ambiente
propicio para la innovacion. En consecuencia, los resultados contradicen lo planteado por Gendron
(2013) sefiala que “las empresas que invierten en el desarrollo de competencias en sustentabilidad
pueden atraer y retener talento de alto o nivel” (p.22). Por esta razon, los trabajadores, desean
integrarse a empresas que se alineen con sus principios y que se dediquen a la conservacion del
medio ambiente y la creacion de un futuro mas justo y equitativo. Al brindar opciones de
capacitacion y crecimiento en sostenibilidad, las organizaciones pueden establecer un ambiente
laboral inspirador donde los empleados experimenten orgullo al aportar a un objetivo mas amplio.
Vinculacion con los objetivos institucionales
Los resultados presentados revelan un panorama desafiante en cuanto a las competencias

laborales clave para el desarrollo humano sostenible dentro de la organizacion. Existe una
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marcada desconexion entre el nivel actual de estas competencias y los objetivos del proyecto
institucional de desarrollo humano sostenible de la Universidad Valle del Momboy.

Los hallazgos en cuanto a capacidad de aprendizaje continuo y comunicacion efectiva
contrastan directamente con el enfoque de la universidad, que busca fusionar lineas de
investigacion especificas en el marco del desarrollo institucional sustentable a través de la
cooperacion. Sin un personal con una solida capacidad de aprendizaje, comunicacion efectiva y
habilidades de trabajo en equipo, la implementacion de proyectos colaborativos y la difusion de
conocimientos derivados de la investigacion se veran seriamente obstaculizadas.

Esta falta de uniformidad es un obstaculo significativo para la implementacion de practicas
sostenibles. La Universidad, al establecer lineas de investigacion para el desarrollo institucional
sustentable, requiere un entendimiento homogéneo y profundo de los principios ambientales por
parte de todo el personal. La disparidad actual sugiere que los esfuerzos de investigacion podrian
no traducirse eficazmente en acciones si una parte considerable del personal carece de la base
de conocimiento necesaria.

Para que el proyecto institucional de desarrollo humano sostenible de la Universidad Valle
del Momboy alcance sus objetivos, es imperativo que se desarrollen estrategias focalizadas para
fortalecer la capacidad de aprendizaje continuo, la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo
y, fundamentalmente, homogeneizar y elevar el conocimiento ambiental de todo el personal.
Solo asi se podra capitalizar el enfoque de cooperacion y traducir las lineas de investigacion en

un desarrollo institucional verdaderamente sustentable.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En cuanto a los resultados del objetivo 1 destinado a identificar las competencias
desarrolladas en el ambito laboral por el personal administrativo del grupo Don Bodegon, se
evidenciaron areas criticas que requieren atencion inmediata en el desarrollo de competencias del
personal administrativo. Se observa una deficiencia alarmante en la capacidad de aprendizaje
continuo y la comunicacion efectiva, donde un 54% del personal encuestado manifesté "nunca"
sentirse competente en estas areas. Esta percepcion tan baja sugiere una posible falta de recursos,
motivacion o de una cultura organizacional que promueva el desarrollo profesional, lo cual puede
limitar la capacidad de innovacion y adaptacion de la empresa.

En contraste, la competencia de resolucion de problemas muestra una tendencia positiva, ya
que un 52% del personal se siente "casi siempre" competente. El trabajo en equipo presenta
resultados mixtos, con un 31% que se considera competente "casi siempre" y otro 31% "casi
nunca". Finalmente, la adaptabilidad también es un desafio, con un 43% indicando que se sienten
competentes "algunas veces". En resumen, aunque existen fortalezas en la resolucion de problemas
y un potencial en el trabajo en equipo, las debilidades fundamentales en aprendizaje y
comunicacion son un obstaculo para el éxito organizacional.

En cuanto al objetivo 2 referido a describir capacidades y competencias que demandan las
exigencias de sustentabilidad en el personal administrativo del grupo Don Bodegoén, el analisis de
las capacidades relacionadas con la sustentabilidad muestran un panorama mixto y preocupante.

El conocimiento ambiental presenta una marcada polarizacion: un 31% del personal se siente
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competente "casi siempre", mientras que un 31% se califica como "casi nunca" competente en esta
arca. Esta falta de uniformidad en la comprension de temas ambientales es un obstaculo
significativo para implementar practicas sostenibles de manera cohesiva en la organizacion.

Por otro lado, las habilidades de cooperacion son un punto fuerte, con un 52% del personal
sintiéndose "casi siempre" competente, lo que indica una base solida para el trabajo en equipo en
proyectos de sostenibilidad. Sin embargo, la innovacion y creatividad para la sustentabilidad es un
area con un gran potencial sin explotar, ya que un 43% del personal se siente competente solo
"algunas veces". Estos hallazgos sugieren que, aunque existe voluntad de colaborar, faltan el
conocimiento técnico y el impulso innovador para que la empresa avance decididamente hacia sus

objetivos de sustentabilidad.

Recomendaciones

Es prioritario crear y ejecutar programas de capacitacion urgentes que aborden las areas mas
débiles identificadas: la comunicacion efectiva y la capacidad de aprendizaje continuo. Estos
programas deben incluir talleres practicos sobre técnicas de comunicacion asertiva, escucha activa
y presentacion de ideas.

La direccion debe promover un ambiente donde el aprendizaje constante sea valorado y
accesible. Se recomienda facilitar el acceso a cursos, seminarios web y recursos de
autoaprendizaje, reconociendo y recompensando a los empleados que demuestren iniciativa en su
desarrollo profesional.

Aprovechar la fortaleza existente en la resolucion de problemas para crear proyectos
interdepartamentales que requieran una colaboracion estrecha, fortaleciendo asi las dinamicas de
equipo. Implementar talleres sobre gestion del cambio y resiliencia para mejorar la adaptabilidad

del personal ante los desafios de un mercado dinamico.
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Es fundamental desarrollar un programa de formacion obligatorio para todo el personal
administrativo sobre conceptos clave de sustentabilidad, ecologia, gestion de residuos y economia
circular. El objetivo es nivelar el conocimiento y asegurar que todos los empleados comprendan
la importancia y el impacto de las practicas sostenibles en la empresa.

Aprovechar el alto nivel de cooperacion existente para formar "Comités de Sostenibilidad" o
"Equipos Verdes". Estos grupos pueden liderar proyectos especificos como la optimizacion del
uso de recursos, campanas de reciclaje o la seleccion de proveedores con criterios sostenibles,
transformando la colaboracion en acciones concretas.

Crear un entorno que fomente la generacion de ideas innovadoras para resolver desafios
ambientales. Se recomienda lanzar un programa de incentivos o un "concurso de ideas" que premie
las mejores propuestas para reducir el impacto ambiental de la empresa, como el disefio de

empaques ecologicos o la optimizacion de rutas de distribucion.
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CAPITULO VI
PROPUESTA
Programa de Desarrollo de Competencias "Don Bodegén"

Justificacion

El diagnostico realizado revela una necesidad critica y urgente de formacion en el personal
administrativo del Grupo Don Bodegoén. Los resultados muestran deficiencias alarmantes en
competencias fundamentales como la capacidad de aprendizaje continuo y la comunicacion
efectiva, donde el 54% del personal se siente "nunca" competente. Adicionalmente, existe una
peligrosa polarizacion en el conocimiento ambiental: un 31% se siente competente "casi
siempre", mientras que un 31% se siente "casi nunca" competente. Esta brecha no solo limita la
capacidad de la empresa para adoptar practicas sostenibles, sino que también genera riesgos
reputacionales y legales.

Este programa esta disefiado para cerrar estas brechas especificas, aprovechando las
fortalezas detectadas como la resolucion de problemas y las habilidades de cooperacion para

construir una cultura organizacional responsable, eficiente ¢ innovadora.

Objetivo general

Desarrollar e integrar competencias en sustentabilidad en el personal administrativo del Grupo
Don Bodegon, para que sean capaces de implementar practicas ambiental y socialmente
responsables en sus operaciones diarias, contribuyendo asi a la eficiencia, competitividad y

reputacion de la empresa.
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Objetivos especificos

e Establecer un nivel de conocimiento ambiental base y homogéneo en todo el personal

administrativo.

e Fortalecer las competencias de comunicacion efectiva y aprendizaje continuo como
pilares para la implementacion de iniciativas de sustentabilidad.
e Fomentar la innovacion y la creatividad en la resolucion de problemas ambientales y

sociales dentro de la organizacion.

e Aplicar las habilidades de cooperacion existentes en el desarrollo de proyectos

practicos de sustentabilidad.

Estructura del programa por médulos

Se propone un programa estructurado en tres modulos tedrico-practicos, disefiados para

construir el conocimiento de manera progresiva, desde los fundamentos hasta la aplicacion practica.

Moédulo I: Fundamentos de la sustentabilidad (el "' porqué ")
Objetivo: Nivelar el conocimiento base sobre sustentabilidad y su relevancia para el negocio.

Contenidos:
o Introduccion a la sustentabilidad: Principios basicos de ecologia, impacto de las

actividades humanas y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

o El caso de negocio de la sustentabilidad: Cémo las practicas sostenibles
mejoran la reputacion, reducen costos y cumplen con la legislacion ambiental
venezolana.

o Nuestro impacto: Analisis del ciclo de vida de los productos en Don Bodegon,

gestion de residuos y huella ambiental de la distribucion.
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Actividades: Taller interactivo, analisis de casos de éxito en otras distribuidoras, diagnostico

rapido del impacto de cada area administrativa.

Moddulo IT: Competencias para la accion sostenible (el ""como')
Objetivo: Desarrollar las habilidades interpersonales y de gestion necesarias para ejecutar
iniciativas de sustentabilidad.

Contenidos:
o Comunicacion para el cambio: Técnicas para comunicar eficazmente los

beneficios de la sustentabilidad a colegas, clientes y proveedores, y para

ep ortar avances.

o Aprendizaje y adaptabilidad: Fomentar una mentalidad de aprendizaje continuo
para mantenerse actualizado en tendencias y tecnologias limpias, y para

adaptarse a nuevos procesos sostenibles.

o Resolucion creativa de problemas: Aplicar la competencia de resolucion de

problemas para identificar desafios ambientales especificos en Don Bodegon y
proponer soluciones innovadoras.
Actividades: Talleres de role-playing, sesiones de lluvia de ideas (brainstorming), desarrollo de

un plan de aprendizaje personal.
Moédulo II1: Proyecto practico: "Innovacion para un Don Bodegon Verde" (el "qué
hacemos')
Objetivo: Aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en un proyecto real que genere
valor para la empresa.

Contenidos:
o Metodologia para la gestion de proyectos de sostenibilidad (definicidn,

planificacion, ejecucion y medicion).
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Actividades:
o Trabajo en equipo: Se formaran equipos multidisciplinarios (aprovechando la

alta habilidad de cooperacion) para que seleccionen un problema real de la
empresa (ej: consumo de energia en oficinas, optimizacion de rutas para reducir

emisiones, programa de reciclaje, reduccion del uso de papel).

o Desarrollo y presentacion: Cada equipo desarrollara una propuesta de mejora
completa, con objetivos, presupuesto, cronograma e indicadores de impacto. El

proyecto final se presentara ante la gerencia para su posible implementacion.

Metodologia

El programa utilizara un enfoque de aprendizaje mixto y activo ("aprender haciendo"):

e Talleres presenciales: Para la discusion teorica y las actividades grupales.

e Aprendizaje basado en proyectos: El Modulo I1I sera el eje central de la aplicacion

practica.

e Gamificacion: Se establecera un sistema de puntos y reconocimientos para los equipos

con las propuestas mas innovadoras y viables.

Evaluacion
e Evaluacion diagnoéstica (preprograma): Se aplicard el mismo cuestionario de la
investigacion para establecer una linea base.

e Evaluacion formativa: Quizzes cortos al final de cada modulo tedrico y evaluacion de

las actividades practicas.
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e Evaluacion sumativa (postprograma): Evaluacion de los proyectos finales por un panel
de expertos y la repeticion del cuestionario diagnostico para medir el progreso y el
impacto del programa.

Los modulos son condensados en el plan de accion, el cual detalla las fases, actividades,
responsables, recursos, cronograma e indicadores clave de éxito (KPIs) para ejecutar el programa
de desarrollo de competencias en sustentabilidad para el personal administrativo del Grupo Don
Bodegon.

Tabla 5. Fase 1: Planificacion y Preparacion (Duracion: 4 Semanas)

Actividad Responsable Recurso Tiempo Indicador de éxito
1. Aprobacion y Propuesta del Semana 1 Programa aprobado
asignacion programa, formalmente con
presupuestaria. estimacion de presupuesto
costos asignado.
(consultores,
materiales).
2. Conformacion Pertiles de puesto, Semana 2 Coordinador del
del equipo gestor organigrama. programay
facilitadores
(internos/externos)
seleccionados y
notificados.
3. Desarrollo y Presupuesto para Semana 3 Manual del
adaptacion de disefio/impresion. participante,
materiales Contenidos de la presentaciones de
tesis, leyes los 3 modulos, y
ambientales rubricas de
venezolanas. evaluacion
Plataforma digital finalizados
4. Comunicacion Canales de Semana 4 100% del personal
internay comunicacion administrativo
convocatoria interna (email, notificado sobre el
cartelera, etc.). programa, sus
objetivos y el
cronograma.
5. Aplicacion del Cuestionariodela Semana 4 100% de los
diagnostico inicial investigacion. participantes

(Pretest)

Plataforma de
encuestas (gj.
Google Forms).

completa el
cuestionario inicial
para establecer la
linea base.

Fuente: Elaboracion propia
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Actividad Responsable Recurso Tiempo Indicador de éxito

1. Taller Modulo Salon de Semanas 5-6 95% de asistencia.

I: Fundamentos de capacitacion, 85% de los

la sustentabilidad proyector, participantes
manuales aprueba el quiz de
impresos, conocimientos del
rotafolios modulo.

2. Taller Modulo Salon de Semanas 7-8 Realizacion de al

II: Competencias capacitacion, menos 3 dinamicas

para la accion

materiales para
dinamicas (post-
its, marcadores),

de role-playing.
Cada participante
entrega un borrador

casos practicos. de su plan personal
de aprendizaje.
3. Lanzamiento Listado de desafios  Semana 8 100% de los
del Médulo III: de la empresa (ej. participantes
"Innovacion manejo de organizados en
Verde" residuos, consumo equipos
energético) multidisciplinarios.
Cada equipo
selecciona un
proyectoa
desarrollar
4. Sesiones de Horas asignadas Semana 10 -12 Cada equipo

tutoria y
desarrollo de
proyectos

para tutoria,
acceso a
informacion
relevante de la
empresa.).

completa al menos
2 sesiones de
tutoria registradas.
100% de los
equipos presenta un
avance del 80% de
su propuesta.
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Anexo 1.- Instrumento de Recoleccion de Datos

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y GERENCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN SUSTENTABILIDAD PARA EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GRUPO DON BODEGON

Presentado por:
Br. Sanchez Torres Osmarly Valentina
Br. Salas Garmendia, Garmendia Paul Josué

TRUJILLO, VENEZUELA
2025



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

En la empresa:

S

CS

AV

CN

1

Busco activamente oportunidades para
mejorar sus habilidades y
conocimientos.

Aplico los conocimientos adquiridos
sobre sustentabilidad en mi trabajo
diario

Me aseguro de que mis mensajes sobre
el cuidado ambiental sean claros y
faciles de entender

Escucho activamente a mis
compaieros de trabajo para
comprender las perspectivas de
sostenibilidad

Comparto informacion y recursos
sobre sustentabilidad con mis
companeros

Contribuyo activamente a la creacion
de un ambiente de trabajo sostenible

Utilizo un enfoque sistematico para
identificar, analizar y resolver
problemas de sostenibilidad

Busco soluciones creativas para los
problemas ambientales en mi area

Me adapto a los cambios en politicas
ambientales sin dificultad

10

Aprendo de mis errores y me adapto a
nuevos desafios sobre sostenibilidad

11

Conozco las politicas ambientales de la
empresa y las aplico en mi trabajo

12

Participo activamente en iniciativas de
sostenibilidad de la empresa

13

Colaboro con otros departamentos en
proyectos de sostenibilidad

14

Participo en equipos
multidisciplinarios para abordar
problemas ambientales

15

Propongo ideas para mejorar la
sostenibilidad en mi lugar de trabajo

16

Implemento soluciones innovadoras
para reducir el impacto ambiental en
mis actividades
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Anexo 2.- Validacion del Instrumento

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y GERENCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimado:

Tenemos el agrado de dirigimos a usted en su condicion de experto, con el proposito de
solicitar su valiosa colaboracion para la validacion del instrumento que anexamos a la presente, el
cual tiene por objeto obtener informacion necesaria para la realizacion del Trabajo de Grado titulado:
DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN SUSTENTABILIDAD PARA EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GRUPO DON BODEGON, presentado para optar al titulo de
Licenciadas en Administracion de Empresas.

El objetivo de la investigacion es Disefiar un programa de desarrollo de competencias en
sustentabilidad para el personal administrativo del grupo Don Bodegon

Sus respuestas pueden plasmarse en el formato de validacion que se ha disefiado al efecto.
Asimismo, le agradecemos las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre el contenido

del instrumento, las cuales seran tomadas en consideracion para enriquecer y/o mejorar el mismo.

Atentamente

Br. Sanchez Torres Osmarly Valentina
Br. Salas Garmendia, Garmendia Paul Josué
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
Por favor lea cuidadosamente cada uno de los ftems que contiene el instrumento, luego segiin su
criterio marque con una “X” en el formato la casilla correspondiente, suministrando si es necesaria,
la informacion que soporte su opinion.

Fecha:
Nombre del Experto:

Aspectos para Evaluar:

, Claridad Congruencia Pertinencia »
Items Observacion

A B c D A B c D A B c D

W | N (ks | W | N,

=
o

=
=

=
N

=
w

-
~

[y
u

=
(2]

A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente

Observaciones Generales:
Estudios realizados

Experto: Pregrado:
Apellidos y Nombres: Especializacion:
Firma: Maestria:

Doctorado:



Anexo 3.- Carta de aprobacion del tutor

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y
GERENCIALES
ESCUELA DE CONTADURIA PUBLICA

APROBACION DEL TUTOR

En mi Cardcter de Tutor{a) del Trabajo de Grado: DESARROLLO DE
COMPETENCIAS EN  SUSTENTABILIDAD FPARA EL  PERSONAL
ADMINISTRATIVO DEL GRUPO DON BODEGON, realizado por: Sinchez
Torres Osmarly ¥ Salas Garmendia Panl Josué titular de la cédula de identidad N.°
V- 30.140.487 y 27.676.339 respectivamente, para optar por el titulo de Licenciada en
Contaduria Piabliea considere gue dicho trabajo reine lod requisitos v méritos
suficientes para ser sometide ante la presentacion piblica y la evaluacion por parte del
Jurado que se asigne.

Adentamente,

MSe. Karelis Paredes
C.1 14.799.624
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