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RESUMEN

La presente investigacion se propuso desarrollar un modelo de competencias sustentables basado
en estandares internacionales para optimizar el desempefio del personal administrativo en el
sector comercial, tomando como caso de estudio a la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. En un
contexto global marcado por la sustentabilidad y las demandas de los Objetivos de Desarrollo
Sustentable (ODS), el sector comercial enfrenta un desajuste entre las competencias actuales y
las requeridas para un desempefio responsable. El estudio analiz6 esta problematica desde un
enfoque mixto, identificando competencias sustentables a través de marcos como la ISO 26000 y
el GreenComp, determinando brechas en la U.E.P. Manuel Morales Carabafo., disefiando un
modelo adaptado y validdndolo mediante expertos del sector. Los resultados mostraron la
necesidad de integrar habilidades como la gestion ambiental, la toma de decisiones éticas y la
colaboracion interdisciplinaria, ofreciendo un marco practico que mejora la eficiencia
administrativa y fortalece la competitividad sustentable. La investigacion contribuy6 al
conocimiento sobre gestion por competencias en el comercio sustentable, alineandose con el
Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable de la Universidad Valle del Momboy,
promoviendo un impacto positivo en la comunidad y el entorno regional. Este trabajo no solo
responde a las necesidades de la empresa, sino que también sienta las bases para replicar el
modelo en otros contextos comerciales, reafirmando el rol del talento humano como motor de un
comercio mas responsable y humano.

Palabras clave: Competencias, sustentabilidad, sector comercial, administracion y Desarrollo
sustentable.
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ABSTRACT

This research aimed to develop a sustainable competencies model based on international
standards to enhance the performance of administrative personnel in the commercial sector,
using U.E.P. Manuel Morales Carabano. as a case study. In a global context shaped by
sustainability and the Sustainable Development Goals (SDGs), the commercial sector faces a gap
between current competencies and those required for responsible performance. The study
adopted a mixed-methods approach, identifying sustainable competencies through frameworks
such as ISO 26000 and the European GreenComp, assessing gaps at U.E.P. Manuel Morales
Carabafo, designing an adapted model, and validating it with sector experts. Findings
highlighted the need for skills like environmental management, ethical decision-making, and
interdisciplinary collaboration, providing a practical framework that improves administrative
efficiency and strengthens sustainable competitiveness. The research contributed to knowledge
on competency management in sustainable commerce while aligning with the Institutional
Project for Sustainable Human Development at the Universidad Valle del Momboy, fostering a
positive impact on the community and regional environment. This work not only addresses the
company’s needs but also lays the groundwork for replicating the model in other commercial
contexts, reaffirming the role of human talent as a driver of a more responsible and humane
commerce.

Keywords:  Competencies, sustainability, commercial sector, administration, sustainable
development.
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INTRODUCCION

El sector comercial, como componente fundamental de la economia contemporanea,
experimenta una transformacion profunda e inevitable. No es suficiente para las empresas
enfocarse exclusivamente en la rentabilidad o la eficiencia operativa; ahora deben adaptarse a un
mundo que demanda un equilibrio entre el crecimiento econdmico, el cuidado del medio
ambiente y el bienestar social. Este cambio, influenciado por la globalizacion, el progreso
tecnologico y una creciente conciencia sobre la sustentabilidad, ha modificado las expectativas
respecto al talento humano, en particular al personal administrativo, cuya funcién va més alla de
la simple gestion de tareas y se convierte en un elemento estratégico para las organizaciones. En
este marco, la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. , una compaiiia involucrada en la dindmica de
Venezuela se enfrenta al desafio de alinear las habilidades de sus empleados con las exigencias
de un mercado que valora tanto el rendimiento como la responsabilidad.

De esta necesidad surge el interés por investigar como un modelo de competencias
sustentables, basado en estdndares internacionales, puede revolucionar la gestion administrativa
y potenciar la competitividad de una empresa que, al igual que muchas, busca posicionarse en un
entorno cada vez mas desafiante. El enfoque de este estudio se centra en la combinacion entre la
gestion por competencias y la sustentabilidad, un vinculo que, aunque superficialmente técnico,
posee una dimension profundamente humana: la capacidad de las personas para adaptarse,
aprender y contribuir a un objetivo mayor. El objetivo primordial es crear un modelo que no solo
detecte y desarrolle las competencias sustentables del equipo administrativo de la U.E.P. Manuel
Morales Carabafio, sino que también actiie como un nexo entre las précticas locales y los
estandares globales, tales como los de la ISO 26000 o los Objetivos de Desarrollo Sustentable

(ODS).
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Este trabajo no busca ser un ejercicio teorico; por el contrario, pretende ser una
herramienta dinamica, un mapa que dirija a la empresa hacia una administracion mas eficaz y
responsable, mientras deja una huella en el entendimiento de coémo el comercio puede actuar
como motor de un cambio sustentable. El aspecto mds significativo de esta investigacion se
encuentra en su aproximacion practica y adaptada al contexto. No se limita unicamente a teorizar
sobre habilidades, sino que se busca establecer un modelo que satisfaga las exigencias reales de
una organizacidon especifica, considerando sus limitaciones, fortalezas y su personal. Al
combinar normas internacionales con un caso local, este trabajo proporciona una propuesta que
va mas alld del ambito académico y se convierte en un recurso util, una guia que la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio. y potencialmente otras empresas del sector pueden utilizar para
afrontar los desafios actuales y prepararse para el futuro.

Mas alla de los datos o procedimientos, esta investigacion se centra en las personas: en
aquellos que, desde sus oficinas, toman decisiones que impactan no solo a la empresa, sino
también a la comunidad que las rodea. La tesis se divide en cinco secciones que ilustran un
recorrido 16gico y progresivo, desde la identificacion del problema hasta la presentacion de una
solucion probada. En el Capitulo I, "Identificacion del Problema", se establecen las bases
mediante la investigacion de la evolucion del sector comercial, las tendencias en sustentabilidad
y las carencias en las habilidades actuales del personal administrativo. Aqui se plantea la
pregunta central: como crear un modelo que mejore el rendimiento desde un enfoque sustentable,
y se argumentan las razones tedricas, practicas y sociales que fundamentan la investigacion.

El Capitulo II, Fundamento Teorico, entrelaza un marco conceptual que vincula la
gestion por competencias con la sustentabilidad, integrando conceptos de autores y normas

internacionales para fortalecer la propuesta. El Capitulo III, Base Metodologica, describe el
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enfoque mixto que orientard la investigacion, combinando andlisis documental, diagndstico
organizacional y validacion por expertos, con la U.E.P. Manuel Morales Carabaio. como nucleo
del estudio. El Capitulo IV, Desarrollo del Modelo, expone el disefio especifico de las
competencias sustentables, su adaptacion al entorno empresarial y los instrumentos para su
ejecucion. Finalmente, el Capitulo V, Validacion y Conclusiones, examinan la eficacia del
modelo a través de la evaluacién de expertos y reflexiona sobre sus consecuencias, dejando
abiertas oportunidades para nuevas investigaciones.

Este conjunto de trabajos se desarrolla en tres etapas fundamentales que definen su ritmo
y profundidad. La primera, de naturaleza exploratoria, incluye la identificacion del problema y la
elaboracidon teodrica, un periodo de atencion y aprendizaje donde se fusionan el contexto
empresarial y las perspectivas literarias. La segunda, de caracter creativo y proactivo, se enfoca
en el diseno del modelo, un proceso manual que intenta encontrar un balance entre lo ideal y lo
practico. La tercera, de evaluacion, examina lo que se ha desarrollado, adaptandolo a la realidad
y garantizando que no sea solo una idea atractiva, sino una solucién operativa. Cada capitulo,
cada etapa, representa un aspecto de la vision del autor: el anhelo de comprender, la intencion de

innovar y el compromiso de generar un impacto.
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CAPITULO 1
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

El sector administrativo constituye un componente esencial de la economia actual y
experimenta una transformacion continua. Las empresas ya no pueden enfocarse tinicamente en
la rentabilidad, sino que deben equilibrar el crecimiento econdémico con la responsabilidad
ambiental y el bienestar social. Esta evolucion, impulsada por la globalizacion, los avances
tecnologicos y una creciente conciencia sobre la sustentabilidad, ha generado nuevas exigencias
para el talento humano.

Seglin la Organizacion Mundial del Comercio (OMC, 2021), aproximadamente el 75%
de las empresas comerciales globales han integrado criterios de sustentabilidad en sus estrategias
corporativas. Esta tendencia requiere que el personal administrativo desarrolle competencias
avanzadas en gestion ambiental, toma de decisiones éticas y comprension de cadenas de
suministro sustentables.

Sin embargo, una investigacion de Salesforce y Morning Consult (2022) encontrd que
solo el 59% de los trabajadores estan informados sobre los esfuerzos actuales de mejora de
habilidades de las empresas, evidenciando una brecha entre las demandas del mercado y las

capacidades locales
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1.2 Contexto Nacional y Local

Las competencias del talento humano dentro de las empresas se han convertido en un
elemento muy importante en la actualidad. Marcada por una creciente necesidad de abordar las
cuestiones laborales, ambientales y sociales. Este concepto se ha vuelto el enfoque principal en la
administracion de los recursos humanos en las empresas, la busqueda de profesionales
competentes en sus respectivas areas, comprometidos y responsables, se ha convertido en una
prioridad.

La busqueda de las competencias del talento humano sustentable aborda una amplia gama
de conocimientos y habilidades. Esto incluye habilidades fuera de los tipicos. Como pueden ser
las capacidades de comprender y abordar los desafios inesperados, habilidades sociales, toma de
decisiones, entre otros. No es suficiente para las empresas enfocarse exclusivamente en la
rentabilidad o la eficiencia operativa; ahora deben adaptarse a un mundo que demanda un
equilibrio entre el crecimiento econdmico, el cuidado del medio ambiente y el bienestar social.
Este cambio, influenciado por la globalizacion, el progreso tecnoldgico y una creciente
conciencia sobre la sustentabilidad, ha modificado las expectativas respecto al talento humano.

En contexto de América Latina se han vuelto importantes. Recordando que esta region
enfrenta desafios unicos a comparacion de otros paises y/o continentes en cuento a dimensiones
¢ticas y sociales de sus acciones. Venezuela, es de los paises mas diversos del mundo, enfrenta
desafios particulares en varios aspectos fuera de lo administrativo y aun mas en las competencias
sustentables para el sector administrativo, haciendo que el sector laboral competente sea
reducido y afectando a las empresas y negocios dentro del pais. En el contexto Local (Zulia) Es
uno de los estados mas grandes y avanzados del pais, representa muchas universidades, sus

estudiantes provienen de diversos municipios y entornos socioeconémicos, forman parten de una



32

generacion que obligatoriamente debe prepararse para hacer frente a los retos financieros y la
poca capacitacion laboral que se le presentara en el pais.
1.3 Caso U.E.P. Manuel Morales Carabafio

La institucion U.E.P. Manuel Morales Carabafio es una empresa familiar de tamafio
mediano, es un colegio privado, ubicado en Maracaibo, Edo. Zulia, cuenta con exactamente 24
empleados. Entrando en el contexto de la problematica, la empresa enfrenta el desafio de un flujo
elevado de personar ya que este no cumple con los requerimientos y exigencias del plantel
educativo. Un informe reciente de la Camara de Comercio de Barquisimeto (2023) revela que en
empresas de tamafio similar, solo el 10% del personal administrativo posee conocimientos
basicos de gestion, mientras que el 90% carece de formacidn en estandares internacionales. Esta
disparidad se manifiesta en la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. Existen areas concretas para

implementar practicas sustentables, tales como:

° Ineficiencia en la gestion de residuos.
. Alto consumo energético en procesos administrativos que podrian optimizarse.
° Dificultades para cumplir con normativas ambientales emergentes, exponiendo a

la empresa a potenciales quejas y sanciones.

Por tanto, existe una brecha entre las competencias actuales del personal y las requeridas
para un desempefio sustentable, lo que limita la capacidad de la empresa para optimizar sus
operaciones, cumplir con regulaciones ambientales y mantener su competitividad en el mercado.
14 Formulacion del Problema
1.4.1 Problema general

(Como desarrollar un modelo de competencias sustentables que optimicen el desempefio

de todo el personal?



1.4.2

1.5

1.5.1
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Problemas especificos

(Cuales son las competencias sustentables requeridas segun los estandares
internacionales para el personal?

(Qué brechas existen entre las competencias actuales y las requeridas en el dmbito
sustentable?

(Como verificar la efectividad del modelo de competencias sustentables propuesto?

Objetivo de la investigacion
Objetivo General

Desarrollar un modelo de competencias sustentables basado en estandares internacionales

que mejore el desempeno de todo el personal de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio.

1.5.2

1.6

1.6.1

Objetivos especificos

Identificar las competencias sustentables requeridas para todo el personal
administrativo segin estandares internacionales.

Analizar las brechas existentes entre las competencias actuales y las requeridas para
un desempefo sustentable.

Disefiar estrategias de desarrollo de competencias acordes a las necesidades de la
institucion.

Validar la efectividad del modelo propuesto mediante evaluacion de expertos

Justificacion de la investigacion.
Justificacion teorica

En el contexto de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio; La educacion es un pilar

fundamental para el desarrollo sostenible de las sociedades, las instituciones educativas juegan

un papel crucial en la formacién de ciudadanos responsables y conscientes del impacto ambiental,
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social y econdmico de sus acciones. La incorporacion de competencias sustentables en la
educacion es crucial para abordar los desafios globales actuales y futuros.
1.6.2 Justificacion Prdactica

En el contexto practico, la investigacion se justifica por los beneficios tangibles y
estratégicos que la implementaciéon de un modelo de competencias sustentables podria generar
para la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. Se espera que el desarrollo de estas estrategias en el
personal de la institucion conduzca a una optimizacion de la eficiencia operativa en varios
ambitos de los cuales estan de déficit alguno de estos. Asimismo, se anticipa un fortalecimiento
de la competitividad sustentable de la empresa.
1.6.3 Justificacion Social

En el contexto social, este trabajo de investigacion se justifica por su potencial impacto
tanto en los individuos como en la comunidad. A nivel individual, la adquisicion de
competencias sustentables por parte del personal representa una inversion en su capital humano.
Estas competencias no solo mejoran su desempeno actual, sino que incrementan su polivalencia
y empleabilidad en un mercado laboral competitivo que valora progresivamente la formacion en
sustentabilidad.
1.6.4 Justificacion Metodoogica

La investigacion se llevara a cabo mediante un enfoque mixto, que combina métodos
cuantitativos y cualitativos. Este enfoque permite obtener una comprensiéon mas profunda y
completa del fenomeno estudiado. - *Cuantitativo®: Se utilizardn encuestas y cuestionarios para
recopilar datos sobre la percepcion de los estudiantes y docentes sobre la importancia de las

competencias sustentables. - *Cualitativo*: Se realizaran entrevistas y grupos focales para
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obtener informacion mas detallada y contextualizada sobre la implementacion de competencias
sustentables en la institucion.
1.7 Alcances
1.7.1 Geogrdfico

Maracaibo, Estado Zulia, Venezuela. Municipio Luis Hurtado Guerra, Circunvalacion 2.
1.7.2 Temporal

3 Meses de investigacion, comprendidos entre los meses de Abril y Julio de 2025
1.7.3 Poblacion

200 personas de poblacion, entre ellas van trabajadores de la institucion educativa,
alumnos, representantes y viviendas alrededor de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio.
1.7.4 Temadtico

Todos los trabajadores de la institucion desde profesores hasta administrativos, alumnos
del horario de la mafiana y de horario de la tarde, poblacion cerca de la U.E.P. Manuel Morales
Carabaio.
1.8  Limitaciones
1.8.1 Recursos

Presenta un presupuesto limitado. La institucion presenta una baja de alumnos por
contextos socioecondémicos que presenta el pais por ende no se suelen hacer muchas inversiones
para hacer las mejoras previstas.
1.8.2 Falta de personal

En el contexto profesionales en el area de la educacion sus estancias no suelen ser muy
prolongadas por motivos de salario bajo por ende el flujo de profesoras y personal administrativo

siempre es cambiante.
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1.8.3 Competencia

La U.E.P. Manuel Morales Carabafio es una institucion privada. Esta ubicada en una zona
donde tnicamente hay 3 colegios siendo este 1 de ellos. Donde al poder econémico es bajo y
tomando los contextos especiales que presenta el pais dia a dia, hace que los usuarios tengan una
inclinacion hacia opciones mas baratas dejando de lado la calidad del servicio, solo buscando la
economia. Esta siendo la principal razén de baja de alumnos regulares y haciendo que la
matricula disminuya por ende los ingresos también.
1.8.4 Tiempo

Esta presenta en el actual trabajo de investigacion siendo este una limitante a la hora de
ejercer estrategias para aumentar la eficiencia de las competencias sustentable ya que inicamente
se pudo observar y evaluar la U.E.P. Manuel Morales Carabafio durante un periodo de 3 meses.
Tomando en cuenta el contexto del tiempo se pudieron haber presentado mas estrategias y
evidenciado otras deficiencias para asi su posterior evaluacion y ejercicio.
1.9  Vinculacion con el Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable

El estudio presente, titulado "Competencias sustentables para el sector administrativo
de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio.", establece una conexion significativa con el Proyecto
UVM como: Integracion de los Objetivos de Desarrollo Sustentable en la Estructura Institucional
de la Universidad Valle del Momboy (UVM). Esta relacion evidencia como los objetivos de la
investigacion se alinean con los principios de la institucion, sino que también da a conocer su
papel activo en la formacion de profesionales comprometidos con la Sustentabilidad y el
desarrollo humano, tanto a nivel nacional como global. Esta investigacion se vincula con la
vision de la universidad Valle Del Momboy (UVM) de ser “Una comunidad universitaria al

servicio del desarrollo humano sustentable”
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1.10 Conexiones con los objetivos de Desarrollo sustentable (ODS)

La investigacion también se vincula con la agenda del 2030 de Naciones Unidas a través
de las siguientes ODS:
1.10.1 ODS 4 Educacion de calidad

Promueve una educacion acorde y de calidad, que se encuentre orientada a la vida
practica al fortalecer las competencias que permitan a los estudiantes tomar decisiones
responsables
1.10.2 ODS 8 Trabajo decente y crecimiento economico

La formacion en el area financiera fomenta el emprendimiento, la productividad a nivel
personal y el desarrollo de proyectos sostenibles, lo cual probablemente se refleje en la
generacion de ingresos y empleo digno.
1.10.3 ODS 10 Reduccion de las desigualdades

Al facilitar y mejorar el acceso al conocimiento se constituye a reducir la brecha entre las

personas.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Este enfoque radica en vincular lo clasico y lo contemporaneo con las exigencias actuales
del sector administrativo, especialmente en economias y negocios emergentes como la
venezolana, donde las restricciones econdmicas, sociales y politicas demandan soluciones
innovadoras y poco comunes para la gestion de talento humano. Esta investigacion no solo
pretende enriquecer el conocimiento académico en el ambito de la gestion por competencias y la
sustentabilidad, sino también proporcionar herramientas practicas que satisfagan las necesidades
de las empresas en un contexto actual globalizado, donde la sustentabilidad y la gestion se han
vuelto una necesidad. Mediante un analisis exhaustivo se exploran conceptos claves, teorias, se
establecen estandares internacionales y se analizan antecedentes historicos, ofreciendo una
perspectiva integran que guia el progreso de la investigacion.

2.1 Antecedentes de la investigacion

A nivel global, Cabana-Villca, R., & Pino-Castillo, C. J. (2020) examinaron la necesidad
de establecer modelos de gestion que integren la sustentabilidad administrativa para mejorar la
competitividad de las empresas en el sector retail. Este estudio, publicado en la Revista de la
Facultad de Contaduria y Administracion de la UNAM, investigd la relacion entre la
implementacion de un modelo de gestion sustentable y la competitividad de los supermercados
en la region de Coquimbo, Chile. Los autores, Ricardo Cabana Villca y Cristhian Javier Pino
Castillo, se propusieron analizar como los factores organizativos, administrativos, las
condiciones externas y el compromiso de la organizacién con la sustentabilidad influyen en la
adopcion de practicas de gestion sustentable y, a su vez, como esto impacta en la competitividad

empresarial.
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En este sentido, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo, utilizando un muestreo
no probabilistico por conveniencia y recopilando datos a través de encuestas dirigidas a gerentes
y responsables de sustentabilidad en las empresas analizadas. El andlisis mediante modelado de
ecuaciones estructurales reveld que los factores organizacionales, las variables del entorno y el
compromiso con la sustentabilidad tienen una influencia positiva y significativa en la gestion
sustentable, la cual, a su vez, contribuye a mejorar la competitividad en el sector. Este hallazgo
subraya la necesidad de que las empresas consideren las competencias sustentables no solo como
una obligacion ética, sino como una estrategia fundamental para optimizar su posicion en el
mercado.

Reconocer el compromiso organizacional con la sustentabilidad como un elemento clave
para implementar précticas de gestion sustentable ofrece una perspectiva valiosa para el
desarrollo de un modelo de competencias sustentables en el contexto de la investigacion actual.
Este antecedente valida empiricamente la premisa central de que la gestion sustentable impacta
positivamente la competitividad en el sector comercial. Proporciona un marco y una metodologia
cuantitativa aplicable para evaluar cémo el desarrollo de competencias sustentables en el
personal administrativo de U.E.P. Manuel Morales Carabano puede traducirse en una mejora de
su posicion competitiva, reforzando la justificacion practica de la investigacion.

Mediante una revision sistematica de la literatura, Dzhengiz y Niesten (2020)
identificaron las competencias necesarias para la sustentabilidad ambiental en las organizaciones,
analizando el impacto de la capacidad de absorcion y las capacidades dinamicas. Publicado en el
Journal of Business Ethics, este estudio los autores sostienen que tanto la capacidad de absorcion,
entendida como la habilidad de una empresa para identificar, asimilar y aplicar nuevo

conocimiento externo, como las capacidades dinamicas, definidas como la habilidad para
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integrar, desarrollar y reconfigurar competencias internas y externas para enfrentar entornos
cambiantes, son cruciales para fomentar la innovacidon sustentable y lograr una ventaja
competitiva duradera.

Por esta razon, la revision destaca la importancia de habilidades individuales como la
conciencia ambiental y el compromiso; la gestion organizacional, que incluye la implementacion
de estrategias ambientales y la coordinacion del equipo; el gobierno corporativo, que establece
politicas ambientales efectivas; y el compromiso ecologico a través de la adopcion de practicas y
tecnologias sustentables. Esta investigacion enfatiza que la capacidad de las organizaciones para
lograr la sustentabilidad ambiental estd profundamente afectada por la existencia y el desarrollo
de competencias especificas en diferentes niveles.

De esta manera, el estudio proporciona un marco conceptual robusto y categorias
validadas para identificar y clasificar las competencias especificas necesarias para la
sustentabilidad ambiental dentro de una organizacion. Su aporte es crucial para la
Operacionalizacion de la variable Modelo de Competencias Sustentables, ofreciendo
dimensiones y tipos de habilidades (ej. conciencia ambiental, gestion organizacional) que deben
ser consideradas al disefar el modelo para el personal administrativo de U.E.P. Manuel Morales
Carabaio.

Los autores Lora-Guzman, Castilla-Paternina y Goéez (2020) analizaron la gestiéon por
competencias como un enfoque para mejorar la eficiencia y eficacia organizacional. Este articulo,
publicado en la revista Saber, Ciencia y Libertad, investiga la gestion por competencias como
una herramienta administrativa y gerencial para lograr una gestion integral del talento humano,
fundamentada en las competencias necesarias para un desempefio 6ptimo. Los autores, definen la

gestion por competencias, examinan sus antecedentes historicos y destacan los beneficios de su
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implementacion, tales como la mejora en la seleccion de personal, la optimizacion en la
formacion y el desarrollo, asi como su contribucion a la eficiencia y efectividad organizacional.
El estudio resalta la importancia de la participacion de los niveles mas altos de la
direccion en el proceso de implementacion. También describe las etapas clave para establecer un
sistema de gestion por competencias, que abarca la identificacion y analisis de competencias, la
evaluacion del desempeio basada en estas competencias, y la creaciéon de un diccionario de
competencias. Aunque se enfoca en la realidad colombiana, los principios fundamentales de la
gestion por competencias y su potencial para mejorar la eficiencia organizacional son igualmente
aplicables al contexto venezolano. De este modo, el estudio sugiere que un modelo de
competencias bien disefiado puede ser una estrategia efectiva para optimizar el rendimiento del

personal administrativo y facilitar el logro de los objetivos.
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Resumen de antecedentes de la investigacion
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Autor(es) Afio Titulo de estudio Revista/Publicaci6 Objetivo  del Metodolog Hallazgo clave Contexto
n estudio ia
Cabana 2020 Modelo de gerencia Revista de la Determinar Cuantitativ  La gestion  Internacional
Villea y sustentable para Facultad de como la o, muestreo sustentable (Chile)
Pino fortalecer la Contaduria y gerencia no influye
Castillo competitividad en Administracion de sustentable probabilisti positivamente en
las empresas del 1la impacta la co la competitividad
retail competitividad en el sector retail.
“supermercados” de en el sector
la region de retail.
Coquimbo, Chile
Dzhengizy 2020 Competences  for Journal of Business Identificar las Revision La capacidad de Internacional
Niesten environmental Ethics competencias sistemdtica absorcion y las
sustainability: A organizacionales de la capacidades
systematic  review cruciales para la literatura. dindmicas son
on the impact of sustentabilidad fundamentales
absorptive capacity ambiental. para la
and capabilities. innovacion
sustentable
Lora- 2020 La gestion por Saber, Ciencia y Analizar la Revision La gestion por Latinoamerica
Guzman, competencias como Libertad gestion por teorica. competencias es no (Colombia)
Castilla- estrategia para el competencias una herramienta
Paternina mejoramiento de la como una efectiva para
y Géez eficiencia la eficacia estrategia para optimizar el
organizacional. mejorar la rendimiento  del
eficiencia y talento humano y
eficacia la eficiencia
organizacional. organizacional

Fuente: Elaboracién propia
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En el contexto empresarial actual, los modelos de competencias se han vuelto esenciales
para alinear las habilidades y comportamientos de los empleados con los objetivos estratégicos
de las organizaciones. Estos modelos proporcionan un marco estructurado que detalla los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para triunfar en diversos roles y sectores. Una
gestion efectiva basada en competencias impacta positivamente en varias funciones de recursos
humanos, incluyendo la atraccién y seleccion de talento, el disefio e implementacion de
programas de formacion y desarrollo, la evaluacion objetiva del desempeiio y la planificacion de
trayectorias profesionales definidas para los trabajadores.

Las organizaciones que adoptan la gestion por competencias tienden a disfrutar de una
cultura de meritocracia, mayor claridad en las expectativas, un entorno laboral més propicio y, en
ultima instancia, un aumento significativo en la productividad general. Al mismo tiempo, la
relevancia de gestionar el talento ha estado acompanada de un enfoque creciente en la
sustentabilidad, convirtiéndose en un principio fundamental en la direccion de los negocios
modernos. La sustentabilidad empresarial implica la integracion de factores ambientales, sociales
y econdmicos en las operaciones y decisiones de una organizacion, reconociendo la conexion
entre el éxito empresarial a largo plazo y el bienestar del planeta y la sociedad.

La adopcion estratégica de practicas sustentables puede ofrecer multiples ventajas a las
empresas, incluyendo la mejora de su imagen y reputacion, el fomento de la innovacidon en
productos y procesos, la reduccion de costos a través de un uso eficiente de los recursos y la
disminucién de residuos, asi como el fortalecimiento de las relaciones con diversos grupos de
interés. Ademads, los consumidores estan cada vez mas inclinados a preferir empresas que
demuestran un compromiso genuino con la sustentabilidad, lo que convierte estas practicas en un

elemento crucial para la competitividad en el mercado actual.
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En este sentido, los estandares internacionales son esenciales, ya que proporcionan
marcos de referencia reconocidos a nivel global para establecer y mantener sistemas de gestion
efectivos en areas como calidad, medio ambiente y seguridad. En particular, las normas
internacionales que tratan sobre la gestion de competencias, como se menciona en la norma ISO
9001:2015 en su clausula 7.2, subrayan la necesidad de que las organizaciones identifiquen las
competencias clave necesarias para el personal que desempefia funciones que impactan la calidad
de los productos o servicios, aseguren la competencia de los empleados a través de la formacion,
educacion o experiencia adecuadas, y mantengan evidencia documentada de estas competencias.

El entorno empresarial en Venezuela se desarrolla en un contexto singular, caracterizado
por una notable inestabilidad econémica y un sistema regulatorio complejo. Estas condiciones
afectan profundamente las actividades comerciales y la gestiéon del capital humano. En los
ultimos afios, el mercado laboral venezolano ha experimentado cambios significativos, como la
disminucién de la participacion femenina en el empleo formal y el aumento de la edad promedio
de la poblacion activa. Para prosperar en este entorno dinamico, las empresas venezolanas deben
fomentar una cultura de innovacion y mantener una alta capacidad de adaptacion en sus
estrategias para enfrentar los desafios y aprovechar las oportunidades que se presentan en la
U.E.P. Manuel Morales Carabafio que opera en este sector, enfrenta la urgente necesidad de
gestionar su talento humano de manera eficiente en un contexto que exige tanto eficacia

operativa como un mayor compromiso con la sustentabilidad.
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2.2 Metodologia del estudio

Esta investigacion adopta un enfoque metodologico mixto para abordar la brecha
identificada en los antecedentes respecto a la integracion de la sustentabilidad en los modelos de
competencias, particularmente en el contexto del sector comercial venezolano. Inspirdndonos en
la estrategia de estudio de caso utilizada por Cabana-Villca, R., & Pino-Castillo, C. J. (2020)
para comprender la gestion sustentable en el retail chileno, este estudio se centrara en la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio para analizar en profundidad sus dindmicas internas y desarrollar un
modelo de competencias que responda a sus necesidades especificas de sustentabilidad.

A diferencia del enfoque principalmente cuantitativo de Cabana Villca y Pino Castillo, y
reconociendo la importancia de la gestion del talento humano para la eficiencia organizacional
resaltada por Moreno (2022) en el contexto ecuatoriano, esta investigacion adoptard una
metodologia mixta. Esto permitird no solo describir la situacion actual, sino también comprender
las experiencias y perspectivas de los actores clave en relacion con las competencias y la
sustentabilidad, tal como lo sugieren los enfoques cualitativos.

La seleccion de la gestion por competencias como marco central para esta investigacion
se basa directamente en los hallazgos de Lora-Guzman, Castilla-Paternina y Goéez (2020),
quienes destacaron su potencial para mejorar la eficiencia y eficacia organizacional. Tomando en
cuenta su analisis de las etapas clave para la implementacion de un sistema de gestion por
competencias, esta investigacion se propone adaptar esos principios al contexto venezolano y
especificamente al desarrollo de competencias sustentables para el equipo directivo de U.E.P.
Manuel Morales Carabafio una dimension no central en el estudio de los autores colombianos.

Ademas, la exhaustiva revision de Dzhengiz y Niesten (2020) sobre las competencias

necesarias para la sustentabilidad ambiental proporciona un marco conceptual crucial. Su
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identificacion de competencias en los niveles individual, de gestion, de gobierno y de
compromiso ecoldgico guiara la identificacion y clasificacion de las competencias sustentables
que se consideraran esenciales para el equipo directivo de la empresa en estudio. La
investigacion busca, por lo tanto, operacionalizar estos hallazgos tedricos en un modelo practico
y aplicable al contexto venezolano.
2.3 ;Qué aporta la investigacion?

Esta investigacion se proyecta para ofrecer contribuciones significativas que se
construyen directamente sobre los hallazgos y las limitaciones identificadas en los antecedentes
revisados.

En primer lugar, y en linea con la necesidad de modelos de gestion sustentable en el
sector retail latinoamericano sefialada por Cabana-Villca, R., & Pino-Castillo, C. J. (2020), este
estudio busca crear un modelo innovador de competencias sustentables especificamente adaptado
al personal administrativo en el sector comercial de Venezuela. A diferencia del enfoque de
gestion sustentable mas amplio de Cabana Villca y Pino Castillo, nuestra investigacion se centra
en el nivel individual de competencias, integrando los principios de sustentabilidad identificados
por Dzhengiz y Niesten (2020) (conciencia ambiental, gestién organizacional, compromiso
ecologico, etc.) directamente en las habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios
para una gestion administrativa eficaz en el contexto venezolano.

En segundo lugar, tomando como punto de partida la relevancia de la gestion por
competencias para la eficiencia organizacional destacada por Moreno (2022) en Ecuador y
explorada en profundidad por Lora-Guzman, Castilla-Paternina y Gdez (2020) en el contexto
colombiano, este analisis demostrara cémo los estandares internacionales de gestion de

competencias, como los delineados en la norma ISO 9001, pueden implementarse de manera
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efectiva en el entorno y la cultura especifica de una empresa comercial venezolana. Esto
proporcionara una perspectiva practica sobre la adaptacion de marcos globales a realidades
locales, un aspecto que, si bien implicito en los estudios revisados, no se aborda con este nivel de
especificidad para el contexto venezolano.

En tercer lugar, esta investigacion abordara una brecha identificada en la literatura actual,
que, como sefialan los antecedentes, a menudo se centra en la gestion sustentable a nivel macro o
en competencias técnicas especificas, prestando menos atencion a la convergencia entre
competencias sustentables y el personal administrativo en el sector comercial venezolano. Al
ofrecer un analisis exhaustivo y la creacion de un modelo especifico para este segmento crucial,
este trabajo complementard los estudios de Cabana Villca y Pino Castillo y Dzhengiz y Niesten
al enfocar la lente en un nivel organizacional y un sector geografico particular.

En cuarto lugar, y con la mira puesta en la aplicabilidad practica resaltada por Moreno
(2022) en su modelo de planificacion estratégica, se anticipa que el modelo de competencias
sustentables desarrollado proporcionara a la U.E.P. Manuel Morales Carabafo, una herramienta
tangible y de facil implementacion para mejorar el rendimiento y la efectividad de su personal
administrativo, al mismo tiempo que fomenta la internalizacion de los principios de
sustentabilidad en sus operaciones diarias. Esto se alinea con el objetivo de eficiencia
organizacional de Moreno y la busqueda de una gestion integral del talento humano de Lora-
Guzman et al., pero con un enfoque explicito en la sustentabilidad.

En quinto lugar, aunque centrado en un estudio de caso Unico, y reconociendo la
necesidad de soluciones adaptadas a contextos desafiantes como el venezolano, los resultados,
conceptos y el modelo de competencias sustentables podrian ofrecer lecciones valiosas y un

posible marco que otras empresas en Venezuela y en otros paises de América Latina, que
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enfrentan desafios econdémicos, regulatorios y de sustentabilidad similares, podrian adaptar y
aplicar. Esto podria facilitar una mayor integraciéon de practicas sustentables en la gestion de
recursos humanos en la region, extendiendo la discusion mas alla de los contextos especificos
estudiados por los autores revisados.

Finalmente, esta investigacion proporcionard una vision mdas completa sobre como
integrar de manera efectiva la sustentabilidad en las practicas de gestion de recursos humanos de
las organizaciones comerciales, tal como lo abogan los estudios sobre gestion sustentable y
competencias para la sustentabilidad. Al enfocarse en el personal administrativo, un segmento
critico de la fuerza laboral que a menudo se pasa por alto en las discusiones sobre sustentabilidad,
el estudio busca destacar las competencias especificas necesarias a este nivel para promover y
respaldar los objetivos de sustentabilidad dentro de las organizaciones, llenando un vacio

especifico en la literatura identificada en los antecedentes.
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Mapeo de competencias sustentables potenciales para el personal administrativo con estandares internacionales relevantes

Competencia Sustentable Descripcion de la Estandar(es) Requisitos/Principios
Potencial Competencia Internacional(es) Relevantes  Especificos dentro del
Estandar
Eficiencia de Recursos Capacidad para optimizar el ISO 9001:2015 Cléausula 7.1.3
uso de recursos (energia, agua, (Infraestructura), Clausula

las tareas
minimizando

materiales) en
administrativas,
el desperdicio.

8.5.1 (Control de la produccion
y de la provision del servicio) -
énfasis en la optimizacion de
procesos.

Conciencia Ambiental Comprension de los impactos ISO 14001 (si la organizaciéon Clausula 4.2 (Comprension de
ambientales de las actividades estd certificada o busca las necesidades y expectativas
administrativas y compromiso alineacion) de las partes interesadas),
con la reduccion de la huella Clausula  6.1.2  (Aspectos
ecologica ambientales).

Conducta Etica y Adherencia a principios éticos Principios de gobierno N/A - Principios generales de

Transparencia en todas las interacciones y corporativo de la OCDE conducta empresarial
procesos administrativos, responsable
promoviendo la transparencia
en las practicas.

Alfabetizacion Digital para la Habilidad para utilizar Marco de Competencias Area 1  (Informacion y

Sustentabilidad herramientas y plataformas Digitales para Ciudadanos alfabetizacion de datos), Area 2
digitales para apoyar iniciativas (DigComp) (Comunicacion y
de sustentabilidad (p. ¢j., colaboracion).
gestion de documentos sin
papel, comunicacion virtual
para reducir viajes).

Colaboracion y Capacidad para trabajar en ISO 9001:2015 Clausula 5.1.1 (Liderazgo y

Comunicacion para la equipo y comunicar compromiso - promocion de la
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Sustentabilidad eficazmente sobre temas de comunicacion), Clausula 7.4
sustentabilidad con colegas y (Comunicacion).
otras partes interesadas.

Pensamiento Sistémico Habilidad para comprender Principios de la Economia N/A - Enfoque en Ila
cOmo las acciones Circular interconexion de procesos y

administrativas impactan en el
sistema organizacional y en el
entorno mas amplio en
términos de sustentabilidad.

recursos.

Fuente: Elaboracion propia
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2.4 Bases tedricas
2.4.1 Concepto de Competencias: Origenes y Evolucion

El concepto de competencias, inicialmente impulsado por el trabajo pionero de
David McClelland (1973), marcé un cambio paradigmatico en la gestion del talento
humano al enfocarse en comportamientos observables y resultados concretos como
predictores del desempefio laboral, en contraposicion a las tradicionales pruebas de
inteligencia. McClelland demostrd que las competencias, entendidas como la integracion de
conocimientos, habilidades y actitudes, ofrecian una via mas precisa para identificar el
éxito en roles especificos (McClelland, 1973). Esta perspectiva inicial sienta las bases para
comprender que las competencias no son rasgos estaticos, sino cualidades desarrollables y
adaptables a las demandas del entorno.

Richard Boyatzis (2008) enriquecio esta definicion al incorporar rasgos personales
como la motivacion, la empatia y la autoconfianza dentro de su modelo de competencias
gerenciales. En el contexto de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio donde el personal
administrativo interactia con diversas partes interesadas y gestiona procesos complejos, las
competencias de liderazgo, toma de decisiones y comunicacion efectiva identificadas por
Boyatzis adquieren una relevancia particular. La conexién con la sustentabilidad comienza
a emerger aqui, ya que un liderazgo efectivo en el siglo XXI implica la capacidad de guiar a
la organizacion hacia précticas responsables y sustentables.

Spencer y Spencer (1993) ofrecieron un modelo de competencias genéricas que
abarca conocimientos técnicos, habilidades funcionales, caracteristicas personales, valores
y actitudes, y motivaciones intrinsecas. Este marco resulta util para descomponer las
competencias necesarias en roles administrativos dentro del contexto de la sustentabilidad.

Por ejemplo, la implementacién de procesos de economia circular requiere conocimientos
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técnicos en gestion ambiental, habilidades funcionales para coordinar la cadena de
suministro, y una actitud ética y de compromiso con la reduccion de residuos, elementos
que se alinean con las categorias de Spencer y Spencer (1993). Aqui se explicita como las
competencias tradicionales pueden ser reinterpretadas y enriquecidas bajo la lente de la
sustentabilidad.

En el contexto especifico de paises en desarrollo como Venezuela, la adaptabilidad
y la resiliencia emergen como competencias cruciales ante la inestabilidad econémica y la
escasez de recursos (OIT, 2020). Esta realidad subraya la necesidad de que las
competencias sustentables en el personal administrativo venezolano incluyan la capacidad
de innovar con recursos limitados, optimizar procesos para la eficiencia y mantener la ética
y la responsabilidad social en entornos desafiantes. La OIT (2020) destaca un movimiento
hacia la integracion de habilidades técnicas con valores éticos y actitudes responsables, lo
que es fundamental para el desarrollo de competencias genuinamente sustentables en el
ambito comercial venezolano.
2.4.2 La Sustentabilidad: Concepto, Dimensiones y Evolucion

La sustentabilidad ha trascendido la mera preocupacion ambiental para convertirse
en un imperativo estratégico para las empresas. John Elkington (2018) popularizé el
concepto de la "triple bottom line" (econdmica, social y ambiental), enfatizando la
necesidad de un equilibrio para lograr una competitividad sustentable a largo plazo. Este
marco tridimensional proporciona una base sélida para entender que las competencias
sustentables deben abarcar habilidades y conocimientos relacionados con la eficiencia
econdmica responsable, el bienestar social y la proteccion ambiental. Para U.E.P. Manuel
Morales Carabafo, esto implica que el desarrollo de competencias debe considerar como

las acciones del personal administrativo impactan en estas tres dimensiones.
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La dimensiéon econdmica de la sustentabilidad se enfoca en la rentabilidad a través
de la eficiencia y la ética, incluyendo la optimizacion de recursos y la reduccion de costos
operativos, aspectos criticos en el contexto econdémico venezolano. La dimension social
exige condiciones laborales justas, equidad y apoyo al desarrollo comunitario,
traduciéndose en competencias como la gestion de la diversidad y la inclusion, y la
construccion de relaciones solidas con las partes interesadas locales. La dimension
ambiental se centra en minimizar el impacto ecolégico mediante la reduccion de emisiones,
el uso eficiente de recursos y la gestion de residuos, areas donde el personal administrativo
juega un papel crucial en la implementacion de procesos sustentables.

El Informe Brundtland (Naciones Unidas, 1987) defini6é el desarrollo sustentable
como aquel que satisface las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las
futuras generaciones para satisfacer sus propias necesidades. Este principio
intergeneracional subraya la importancia de que las competencias sustentables en el
personal administrativo fomenten una vision a largo plazo y la consideracion de las
consecuencias futuras de las decisiones actuales.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sustentablede la ONU, con sus 17 Objetivos de
Desarrollo Sustentable (ODS), proporciona un marco global para la sustentabilidad
empresarial. Los ODS 12 (Produccién y Consumo Responsables) y 13 (Accion por el
Clima) son particularmente relevantes para el &mbito comercial. Estos objetivos demandan
que el personal administrativo desarrolle competencias especificas para implementar
procesos de produccion eficientes, evaluar el impacto ambiental de las decisiones y
asegurar cadenas de suministro éticas y responsables.

2.5 Competencias Sustentables: Una Interseccion Conceptual

Las competencias sustentables actian como el punto de convergencia entre la
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gestion basada en competencias y los principios de sustentabilidad. Hesselbarth y
Schaltegger (2014) las definen como las capacidades, conocimientos y disposiciones que
permiten a los individuos impulsar los objetivos de sustentabilidad en su entorno laboral.
Esta definicion enfatiza que las competencias sustentables no son solo habilidades técnicas,
sino también la capacidad de pensar de manera holistica, anticipar el futuro, colaborar
interdisciplinariamente y poseer un fuerte compromiso ético con la sustentabilidad. Estas
cualidades son esenciales para el personal administrativo que busca integrar la
sustentabilidad en las operaciones diarias de una empresa como la U.E.P. Manuel Morales
Carabafio.

El marco GreenComp de la Comisién Europea (Bianchi et al., 2022) ofrece una
estructura detallada de las competencias para la sustentabilidad, agrupandolas en cuatro
areas clave: representar valores de sustentabilidad, aceptar la complejidad, prever futuros
sustentables y actuar por la sustentabilidad. Este marco proporciona un lenguaje comun y
una estructura para identificar y desarrollar las competencias especificas que el personal
administrativo necesita para integrar la sustentabilidad en sus funciones. Por ejemplo,
"aceptar la complejidad" implica la capacidad de entender las interconexiones entre los
sistemas economicos, sociales y ambientales, una habilidad crucial para tomar decisiones
administrativas informadas sobre la sustentabilidad.

La UNCTAD (2022) destaca el impacto positivo de la capacitacion en habilidades
sustentables en la competitividad de las empresas en mercados en desarrollo. Este hallazgo
subraya la importancia estratégica de invertir en el desarrollo de competencias sustentables
en el personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio como una via para
mejorar su posicion en el mercado venezolano. La proyeccion de la OIT (2020) sobre la

reduccion del desperdicio por gerentes formados en sustentabilidad ilustra los beneficios
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tangibles que estas competencias pueden generar.
2.6 Rol del Personal Administrativo en la Sustentabilidad

El personal administrativo no es un mero ejecutor de tareas; desempefia un rol
estratégico fundamental en la implementacion de practicas sustentables dentro de la
organizacion. Sus decisiones diarias tienen un impacto directo en la eficiencia de los
procesos, el uso de recursos y la huella ambiental de la empresa. La capacidad del personal
administrativo para integrar la sustentabilidad en sus funciones operativas es crucial para
traducir los objetivos estratégicos de la organizacion en acciones concretas.

En el contexto venezolano, donde la optimizacion de recursos y la eficiencia
operativa son vitales, la habilidad del personal administrativo para identificar e
implementar mejoras sustentables puede generar beneficios econdmicos y ambientales
significativos. Esto requiere competencias que van madas alld de la gestion tradicional,
incluyendo la capacidad de analizar el ciclo de vida de los productos, identificar
oportunidades de economia circular y colaborar con proveedores para adoptar practicas mas
sustentables.

Ademéas de la eficiencia operativa, el personal administrativo juega un papel clave
en la dimension social de la sustentabilidad. Sus practicas en la gestion de recursos
humanos, la comunicacion y las relaciones con las partes interesadas impactan directamente
en el bienestar de los empleados, la equidad laboral y la reputacion de la empresa. En un
entorno como el venezolano, donde las consideraciones sociales son prioritarias, las
competencias sustentables en el personal administrativo deben incluir la sensibilidad
cultural, la capacidad de didlogo con la comunidad y el compromiso con practicas laborales
éticas y justas.

Consideremos el rol de un Analista de Compras en la U.E.P. Manuel Morales
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Carabaiio;
2.6.1 Sentir

El analista debe estar atento a las tendencias del mercado en cuanto a materiales de
embalaje sustentables, las regulaciones sobre el uso de plasticos y las preferencias de los
clientes por productos con menor impacto ambiental. Competencia asociada: Conciencia de
la Sustentabilidad, Analisis del Entorno.
2.6.2 Aprovechar

Basandose en esta informacion, el analista puede proponer la transicion a
proveedores que ofrezcan materiales de embalaje biodegradables o reciclados, evaluando
los costos y beneficios de esta transicion. Competencia asociada: Planificacion Estratégica
de la Sustentabilidad, Toma de Decisiones Sustentables.
2.7 Competencias en el Ambito Administrativo

Las competencias en el ambito administrativo, como las identificadas por Henry
Mintzberg (1973) en sus diez roles de gestion, adquieren una nueva dimension cuando se
integran con la sustentabilidad. El rol de "monitor" implica ahora la supervision de
indicadores de sustentabilidad; el rol de "emprendedor" se enfoca en la innovaciéon de
practicas y soluciones sustentables; y el rol de "administrador de recursos" se centra en la
gestion eficiente de recursos desde una perspectiva ambiental y social. La clave estd en
reinterpretar estos roles tradicionales bajo la lente de la sustentabilidad, dotando al personal
administrativo de las competencias necesarias para un desempefio efectivo en un contexto
de responsabilidad social y ambiental.

Peter Drucker (1999) enfatizo la necesidad de que los gerentes desarrollen
habilidades para adaptarse a entornos inciertos y globalizados, incluyendo la gestion del

cambio, el fomento de la innovacién y la toma de decisiones basadas en datos. En el
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contexto de la sustentabilidad, esto se traduce en la capacidad de liderar la transicion hacia
practicas mas sustentables, innovar en soluciones que minimicen el impacto ambiental y
social, y utilizar datos para medir y mejorar el desempefio en sustentabilidad. Por ejemplo,
un gerente en la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio debe ser capaz de analizar datos sobre el
consumo de energia para implementar estrategias de eficiencia energética y evaluar el
impacto social de las decisiones de la cadena de suministro.

La OIT (2020) destaca que una proporcion significativa de empleadores en el sector
comercial global considera esenciales las habilidades administrativas relacionadas con la
sustentabilidad, como la gestion de residuos, la eficiencia energética y la participacion
comunitaria. Esta informacion refuerza la necesidad de una redefinicion de las
competencias administrativas tradicionales para incorporar aspectos de sustentabilidad que
respondan a las expectativas de los consumidores, reguladores y otras partes interesadas.
2.8 Retos y Oportunidades en la Implementacion de Competencias Sustentables

La adopcion de competencias sustentables en el contexto venezolano presenta
desafios particulares, especialmente para empresas medianas con recursos limitados como
la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. La escasez de fondos para la capacitacion y la
potencial resistencia al cambio del personal son obsticulos importantes (OIT, 2020). Es
crucial reconocer estos desafios y desarrollar estrategias para mitigarlos, como la busqueda
de fuentes de financiamiento alternativas para la capacitacion y la implementacion de
programas de sensibilizacion que destaquen los beneficios de la sustentabilidad.

Sin embargo, también existen oportunidades significativas. La creciente demanda
de productos y servicios sustentables ofrece a las empresas la posibilidad de diferenciarse
en el mercado (UNCTAD, 2022). La formacion del personal en competencias sustentables

puede ser un factor clave para capitalizar esta demanda, permitiendo a la U.E.P. Manuel
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Morales Carabafio, acceder a nuevos segmentos de mercado y fortalecer su imagen
corporativa.

La dualidad entre retos y oportunidades exige un enfoque estratégico para la
implementacion de competencias sustentables en Venezuela. Superar la resistencia al
cambio requiere una comunicacion efectiva que resalte los beneficios tangibles de la
sustentabilidad, tanto para la empresa (reduccion de costos, mejora de la eficiencia) como
para el desarrollo profesional de los empleados (nuevas habilidades, mayor empleabilidad).
La clave esta en transformar la percepcion de la sustentabilidad de un costo a una inversion
estratégica que genere valor a largo plazo y mejore la competitividad en el mercado
venezolano.

2.9 Relevancia de los Estandares Internacionales

Los estandares internacionales son esenciales para establecer competencias
sustentables, ya que ofrecen directrices universales a las empresas. La norma ISO 26000,
emitida por la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) en 2010, proporciona un
marco para la responsabilidad social, abarcando siete dareas clave: gobernanza
organizacional, derechos humanos, practicas laborales, medio ambiente, operaciones justas,
asuntos del consumidor y participacion comunitaria. Este estandar es crucial para definir
competencias sustentables, ya que cada uno de estos ambitos requiere habilidades
especificas del personal administrativo. Por ejemplo, en el 4rea ambiental, las competencias
necesarias incluyen la gestion de riesgos ecoldgicos, como la reduccion de emisiones,
mientras que en el &mbito de practicas laborales, se necesitan habilidades para garantizar
condiciones laborales justas, como la equidad salarial (ISO, 2010, p. 12).

El GreenComp (Bianchi et al., 2022) complementa la norma ISO 26000 al

identificar habilidades especificas enfocadas en la sustentabilidad, que se agrupan en cuatro
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categorias: representar valores de sustentabilidad, aceptar la complejidad, proyectar futuros
sustentables y tomar acciones en pro de la sustentabilidad. La primera categoria incluye
habilidades que valoran la equidad y la justicia ambiental, mientras que la segunda se
refiere a competencias como el pensamiento critico y la visidon sistémica. En la tercera
categoria se resalta la capacidad de anticipar diferentes escenarios futuros, y en la cuarta se
enfatiza la implementacion de soluciones concretas que fomenten la sustentabilidad. Para la
U.E.P. Manuel Morales Carabaio, el GreenComp proporciona una guia para desarrollar
competencias que permitan al equipo administrativo integrar principios sustentables en su
gestion diaria, segun lo indicado por Bianchi.

Por otro lado, los Objetivos de Desarrollo Sustentable, introducidos por las
Naciones Unidas en 2015, representan un marco esencial que orienta las précticas
sustentables en el ambito empresarial. Dos de los Objetivos de Desarrollo Sustentable mas
relevantes para este analisis son el ODS 12, que se enfoca en fomentar un consumo y una
produccion responsables mediante la reduccion de desechos y el uso eficiente de los
recursos, y el ODS 8, que promueve el trabajo digno y un crecimiento econdmico justo.
Estas metas exigen que el personal directivo cuente con habilidades especificas, como la
capacidad para desarrollar procesos de produccion responsables y garantizar el
cumplimiento de condiciones laborales justas, tal como se indica en (United Nations, 2015,
p. 20).

2.10 Evaluacion de Competencias Sustentables

La evaluacion de competencias sustentables debe fundamentarse en indicadores
precisos y cuantificables. El Balanced Scorecard de Kaplan y Norton (2019) proporciona
un marco valioso para este fin, dividiendo los objetivos en cuatro perspectivas: financiera,

del cliente, de procesos internos y de aprendizaje y crecimiento. En el contexto de esta
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investigacion, la perspectiva de aprendizaje y crecimiento es especialmente significativa, ya
que se enfoca en el desarrollo de las habilidades del personal. Por ejemplo, se podrian
evaluar indicadores como el porcentaje de empleados formados en sustentabilidad o la
cantidad de iniciativas sustentables implementadas (Kaplan & Norton, 2019, p. 25).

La evaluacion eficaz de las competencias sustentables exige un enfoque sistematico
y la definicion de indicadores que permitan monitorear el progreso y el impacto de las
iniciativas de capacitacion y desarrollo. El marco del Balanced Scorecard, propuesto por
Kaplan y Norton (2019), ofrece una estructura valiosa al considerar la organizacion desde
multiples perspectivas interrelacionadas. En el contexto especifico de esta investigacion, la
perspectiva de aprendizaje y crecimiento se establece como un pilar esencial, ya que aborda
directamente la capacidad de la organizacion para mejorar y adaptarse mediante el
desarrollo de su capital humano. La identificaciéon de indicadores concretos, como el
porcentaje de empleados que participan y completan programas de capacitacion en
sustentabilidad, o el nimero de proyectos e iniciativas sustentables que son concebidos e
implementados por el personal administrativo, permite cuantificar el progreso en la
adquisicion de estas competencias.

En el contexto venezolano, la evaluacion del retorno de la inversion en capital
humano adquiere una relevancia especial debido a las restricciones presupuestarias. Por ello,
es fundamental conectar la evaluacion de competencias sustentables con otras dimensiones
del Balanced Scorecard. Por ejemplo, el incremento en la eficiencia operativa (perspectiva
de procesos internos) que resulta de la aplicacion de conocimientos en gestion de recursos,
asi como la mejora en la imagen corporativa y la satisfaccion del cliente (perspectiva del
cliente) gracias a practicas mas sustentables, pueden servir como indicadores indirectos del

impacto de las competencias adquiridas.
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Ademas, el estudio de los ahorros obtenidos por la disminucién de costos operativos
mediante la adopcion de practicas sustentables (perspectiva financiera) puede ofrecer una
justificacion econdmica concreta para la inversion en la capacitacion del personal
administrativo en este ambito, evidenciando el valor estratégico de estas competencias en el
contexto particular de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio.

2.11 Antecedentes Historicos de las Competencias Sustentables

El concepto de competencias sustentables se origina en el movimiento de
responsabilidad social corporativa (RSC) que emergié a mediados del siglo XX. En su obra
Social Responsibilities of the Businessman, Howard Bowen (1953) fue pionero al
argumentar que las empresas debian asumir responsabilidades hacia la sociedad, y no
limitarse Unicamente a la generacion de beneficios, estableciendo asi una base para la
incorporacion de valores éticos en la gestion empresarial. Durante las décadas de 1970 y
1980, el movimiento evoluciond, impulsado por el aumento de las preocupaciones
medioambientales y la publicaciéon del Informe Brundtland, que marcd un hito en la
conceptualizacion del desarrollo sustentable (Bowen, 1953).

En los afios noventa, la globalizaciéon y la creciente demanda de practicas
sustentables resultaron en un fuerte énfasis en las competencias laborales relacionadas con
la responsabilidad social empresarial. R. Edward Freeman, en su libro Strategic
Management: A Stakeholder Approach, publicado en 1984, introdujo la teoria de los grupos
de interés. Esta teoria sostiene que las organizaciones deben considerar las necesidades de
todos los grupos afectados por sus acciones, desde empleados hasta comunidades. Esto
llevé a los lideres empresariales a desarrollar habilidades para gestionar relaciones con los
interesados, lo que se considera esencial para la sustentabilidad en el ambito empresarial.

Con el comienzo del siglo XXI, el concepto de competencias sustentables gano
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fuerza debido a la introduccién de marcos como los Objetivos de Desarrollo Sustentable
(ODS) y el GreenComp, que subrayan la necesidad de formar a los profesionales en la
incorporacion de la sustentabilidad en sus labores. Este desafio es el que esta investigacion
pretende enfrentar al desarrollar un modelo especifico para el equipo administrativo de la
U.E.P. Manuel Morales Carabatfio.

2.12 Comparacion con Otros Modelos de Competencias

Para contextualizar el modelo propuesto, es util compararlo con otros modelos de
competencias existentes. El modelo de Spencer y Spencer (1993) se centra en competencias
genéricas, como conocimientos técnicos y habilidades funcionales, pero no incluye
explicitamente criterios de sustentabilidad. En contraste, el GreenComp (Bianchi et al.,
2022) esta disefiado especificamente para la sustentabilidad, abarcando areas como el
pensamiento sistémico y la accion por la sustentabilidad. El modelo propuesto en esta
investigacion integra elementos de ambos, combinando la estructura de competencias
genéricas con un enfoque especifico en sustentabilidad, adaptado al contexto del sector
comercial venezolano (Spencer & Spencer, 1993; Bianchi et al., 2022).

La necesidad de evaluar el modelo de competencias sustentables propuesto en
comparacion con otros marcos teoricos existentes es crucial para establecer su singularidad
y justificar su relevancia en el contexto del sector comercial venezolano. Los modelos de
competencias tradicionales, como el de Spencer y Spencer (1993), han sido fundamentales
en la gestion del talento humano al identificar las habilidades y conocimientos esenciales
para un desempefio laboral eficaz. Sin embargo, su enfoque en competencias genéricas,
aunque valioso, puede no ser suficiente para enfrentar los desafios emergentes relacionados
con la sustentabilidad. La falta de criterios explicitos de sustentabilidad en estos modelos

tradicionales pone de manifiesto una brecha que la investigacion actual intenta llenar.
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Por otro lado, marcos mas recientes como el GreenComp (Bianchi et al., 2022)
representan un avance significativo al enfocarse en las competencias necesarias para
promover la sustentabilidad. Su énfasis en el pensamiento sistémico, la anticipacion del
futuro y la accion pro-sustentabilidad refleja la creciente conciencia sobre la urgencia de
abordar los desafios ambientales y sociales. El modelo propuesto en esta investigacion se
presenta como un punto de convergencia entre estas dos perspectivas. Al combinar la
estructura bien establecida de las competencias genéricas con un enfoque especifico y
contextualizado en la sustentabilidad, busca ofrecer un marco so6lido y adaptable a las
particularidades del sector comercial venezolano. Esta hibridacion permite aprovechar la
fortaleza de los modelos tradicionales en la identificacion de habilidades fundamentales, al
mismo tiempo que incorpora la especificidad necesaria para promover practicas
empresariales responsables y sustentables en un entorno econémico y social nico.

2.13 Contexto del sector comercial venezolano

El sector comercial en Venezuela enfrenta retos importantes que afectan la gestion
de habilidades y la implementacion de practicas sustentables. Un informe de la Comision
Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2024) indica que las empresas
comerciales medianas en el pais generan aproximadamente 10 toneladas anuales de
residuos plasticos no reciclados. Esto evidencia una falta de practicas sustentables que
impacta negativamente tanto al medio ambiente como a la competitividad de las empresas.
Esta situacion subraya la necesidad urgente de promover competencias sustentables dentro
del equipo directivo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio para abordar estos desafios
(CEPAL, 2024).

Ademés, la inestabilidad econdmica y la escasez de recursos en Venezuela limitan

la capacidad de las empresas para invertir en capacitacion y desarrollo. Un estudio revela
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que solo el 40% del personal administrativo en la region central ha recibido formacién en
gestion ambiental, lo que pone de manifiesto una notable falta de competencias en
sustentabilidad. Este contexto refuerza la importancia de esta investigacion, que busca
cerrar esas brechas a través de un modelo adaptado a las necesidades locales. El entorno del
sector comercial venezolano se caracteriza por una serie de desafios interrelacionados que
complican la adopcidn generalizada de practicas sustentables y, por ende, la gestion de las
competencias requeridas para ello.

La alarmante cantidad de residuos plasticos no reciclados generados por empresas
medianas, segun la CEPAL (2024), no solo pone de manifiesto un grave problema
ambiental, sino que también indica ineficiencias operativas y la posible pérdida de
oportunidades econdmicas vinculadas al reciclaje y la economia circular. Esta situacion
resalta la necesidad urgente de transformar la forma en que las empresas comerciales
venezolanas manejan sus procesos productivos y de gestion, siendo la capacitacion en
competencias sustentables un aspecto fundamental para lograr dicha transformacion.
Ademads, la inestabilidad econdémica y las severas limitaciones de recursos que
historicamente han afectado a Venezuela imponen restricciones directas a la capacidad de
las empresas para invertir en la formacion y el desarrollo de su personal en areas
especializadas como la gestion ambiental y la sustentabilidad.

El bajo porcentaje de personal administrativo capacitado en gestion ambiental en la
region central del pais refleja esta realidad y evidencia una brecha significativa de
conocimientos y habilidades que impide a las empresas adoptar practicas mas responsables
y eficientes. En este contexto, la presente investigacion cobra aiin mas relevancia, al buscar
proponer un modelo de competencias sustentables adaptado a las exigencias y limitaciones

del entorno local, con el fin de empoderar al personal administrativo de empresas como la
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U.E.P. Manuel Morales Carabafio. para enfrentar los desafios ambientales y econdmicos de
manera efectiva y contribuir a una mayor sustentabilidad del sector comercial venezolano.
2.14 Enfoque Teorico: Encuadre del Problema en una Teoria Especifica

La investigacion se fundamenta en la teoria de las capacidades dindmicas de Teece
et al. (1997), que argumenta que las organizaciones deben cultivar habilidades internas para
adaptarse a entornos en constante cambio. En el caso de la U.E.P. Manuel Morales
Carabafio, las exigencias de sustentabilidad constituyen un cambio ambiental que demanda
competencias dindmicas, tales como la innovacidn en procesos sustentables y la
reconfiguracion de recursos. Esta teoria resulta pertinente, ya que relaciona la gestion de
competencias con la competitividad empresarial en un contexto econdémico desafiante
(Teece et al., 1997).

La seleccion de la teoria de las capacidades dinamicas de Teece et al. (1997) como
marco tedrico para esta investigacion ofrece una perspectiva analitica sélida para entender
cémo la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. puede enfrentar las crecientes exigencias de
sustentabilidad en el complejo entorno venezolano. Esta teoria sostiene que la
competitividad de una organizacion en entornos dindmicos y cambiantes depende de su
habilidad para construir, desplegar y reconfigurar sus competencias y recursos internos de
manera oportuna y efectiva. En el contexto actual, las demandas de sustentabilidad
representan precisamente uno de esos cambios ambientales significativos que requieren que
las empresas desarrollen capacidades dinamicas.

Para la U.E.P. Manuel Morales Carabafo., estas capacidades dindmicas se reflejan
en la necesidad de innovar en sus procesos operativos para incorporar practicas mas
sustentables, lo que podria requerir la adopcion de nuevas tecnologias, la modificacion de

sus cadenas de suministro o la implementacion de modelos de negocio circulares. Ademas,
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la reconfiguracion de recursos se vuelve crucial para alinear las inversiones, la estructura
organizacional y el capital humano con los objetivos de sustentabilidad. La relevancia de
esta teoria radica en su conexidon explicita entre la gestion de competencias y la
competitividad empresarial, un aspecto vital en el desafiante contexto econdmico de
Venezuela, donde la eficiencia y la diferenciacion son factores clave para la supervivencia
y el crecimiento.

Al situar la investigacion dentro de esta perspectiva tedrica, se pretende analizar
como el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo puede servir
como una capacidad dindmica esencial para que la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. se
adapte proactivamente a las exigencias de sustentabilidad y refuerce su posicion
competitiva en el mercado venezolano.

2.14.1 Enfoque Teorico: La teoria de las capacidades dindamicas aplicada al modelo de
competencias sustentables en el rol del personal administrativo

La Teoria de las Capacidades Dinamicas (TCD) ofrece un marco teorico robusto
para comprender como la U.E.P. Manuel Morales Carabaio., puede desarrollar y utilizar
sus recursos y capacidades para lograr una ventaja competitiva sustentable en un entorno
dindmico, incorporando la dimension de la sustentabilidad. Teece, Pisano y Shuen (1997)
definen las capacidades dinamicas como la habilidad de una empresa para integrar,
construir y reconfigurar competencias internas y externas para abordar entornos que
cambian rdpidamente. En el contexto de esta investigacion, la TCD se aplica para analizar
como la empresa puede desarrollar un modelo de competencias sustentables en su personal
administrativo que le permita adaptarse a las crecientes demandas de sustentabilidad, las
regulaciones ambientales y las expectativas de las partes interesadas, logrando asi una

ventaja competitiva sustentable.



67

2.14.2 La TCD se articula a través de tres procesos clave
2.14.3 Sentir (Sensing)

Esta capacidad implica la identificacion y evaluacion de oportunidades y amenazas
en el entorno. Para la U.E.P. Manuel Morales Carabafio esto significa que el personal
administrativo debe desarrollar la capacidad de identificar tendencias emergentes en
sustentabilidad (ej. economia circular, energias renovables, consumo responsable),
reconocer las demandas cambiantes de los consumidores y las regulaciones ambientales (ej.
nuevas leyes sobre gestion de residuos, estandares de eficiencia energética), y evaluar las
practicas de sustentabilidad de sus competidores.

2.14.4 Aprovechar (Seizing)

Una vez que se identifican las oportunidades, la capacidad de aprovechar implica
movilizar recursos y tomar decisiones estratégicas para abordarlas. Para la U.E.P. Manuel
Morales Carabafio, esto significa que el equipo directivo, apoyado por el personal
administrativo, debe ser capaz de formular estrategias para integrar la sustentabilidad en sus
operaciones (ej. implementar un programa de reduccion de residuos, invertir en tecnologias
mas limpias), asignar recursos para desarrollar las competencias sustentables en el personal

administrativo

2.14.5 Transformar (Transforming)

Esta capacidad se refiere a la habilidad de la organizacion para mantener su
competitividad a largo plazo mediante la reconfiguracion de sus activos y capacidades. Para
la U.E.P. Manuel Morales Carabafio esto implica la necesidad de integrar profundamente
las competencias sustentables en la cultura organizacional y en los procesos operativos del

personal administrativo (ej. que la consideracion del impacto ambiental sea un criterio
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estandar en la toma de decisiones), innovar continuamente en productos, servicios y
procesos mas sustentables (ej. ofrecer productos con empaques reciclables, optimizar las
rutas de distribucion para reducir emisiones), y desarrollar nuevas capacidades dindmicas
de orden superior relacionadas con la sustentabilidad (ej. la capacidad de colaborar con
otras organizaciones para abordar desafios de sustentabilidad a nivel sectorial).
2.15 Aplicacion practica de las competencias sustentables

La adopcidon de competencias sustentables en el sector comercial implica ajustar las
actividades diarias para alinearlas con los principios de sustentabilidad. Por ejemplo, un
gerente capacitado en competencias sustentables podria implementar un sistema de gestion
de residuos que reduzca el consumo de materiales en un 15%, segiin informes de la OIT
(2020). Para la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., esto podria significar la incorporacion
de metodologias como el reciclaje de envases y la optimizacion del uso de energia, lo que
no solo mitiga el impacto ambiental, sino que también genera ahorros econémicos (OIT,
2020, p. 50).
2.16 Impacto de las competencias sustentables en la competitividad

La adopcion de un modelo de competencias sustentables no solo permite a U.E.P.
Manuel Morales Carabafio. Alinear sus operaciones con las expectativas de un consumidor
cada vez mds informado y exigente, sino que también le ofrece la oportunidad de destacarse
frente a sus competidores, mejorando su reputacion y posicionamiento como una empresa
comprometida con valores que trascienden el simple beneficio econdémico.

Esta distincion puede transformarse en una ventaja competitiva sustentable a largo
plazo, atrayendo a clientes que valoran la sustentabilidad en sus decisiones. Desde la
perspectiva de la Teoria de las Capacidades Dinamicas, la integracién de competencias

sustentables en el personal administrativo representa una capacidad dindmica de
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"absorcion" de conocimiento y "reconfiguracién" de practicas que permite a la empresa
responder proactivamente a las presiones del mercado y las regulaciones, fortaleciendo su
resiliencia y competitividad.

2.17 Posicion del Autor

El autor admite la relevancia de la teoria de capacidades dindmicas como un
enfoque general; sin embargo, argumenta que es necesario complementarlo con métodos
especificos para la sustentabilidad, como el modelo de responsabilidad social corporativa
(RSC) de Carroll (1991). Mientras que Teece et al. (1997) destacan la necesidad de que las
organizaciones se adapten, Carroll (1991) afade un componente ético y social que
profundiza en el estudio de las competencias sustentables. Esta vision integradora permite
abordar tanto la competitividad como las responsabilidades ambientales y sociales de la
U.E.P. Manuel Morales Carabafio brindando un enfoque més completo (Carroll, 1991, p.
40).

El autor, al validar la teoria de capacidades dinamicas como un marco esencial para
comprender la adaptacion organizacional ante la sustentabilidad, presenta una idea clave al
sugerir que debe ser complementada con modelos mas especificos, especialmente el de
Responsabilidad Social Corporativa (RSC) de Carroll (1991). Aunque la teoria de
capacidades dindmicas ofrece instrumentos para examinar cémo la U.E.P. Manuel Morales
Carabafio. puede crear las competencias internas que le permitan reaccionar ante cambios
en su entorno, el modelo de RSC de Carroll enriquece dicho andlisis al centrarse en las
responsabilidades que la compaiia tiene hacia la sociedad y el entorno, superando sus
deberes econdmicos y legales.

2.18 Marco Legal

La fundamentacion legal de esta indagacion se basa en una serie de normativas,
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legislaciones y regulaciones, tanto en el ambito nacional como en el internacional, que
rigen la sustentabilidad, la administracion empresarial y la responsabilidad social en el
ambito comercial. Estas normas proporcionan una base juridica para la creacion de un
modelo de competencias sustentables, garantizando que las propuestas cumplan con los
principios ¢éticos, ambientales y sociales establecidos por los marcos legales. A
continuacion, se realiza un estudio detallado de las regulaciones mas relevantes, incluyendo
las leyes de Venezuela que respaldan esta investigacion.
2.19 Normativas nacionales venezolanas

En el ambito de Venezuela, varias normativas y disposiciones establecen los
fundamentos legales requeridos para llevar a cabo practicas sustentables y una
administracion responsable. Estas normativas son de particular importancia para la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio, ya que funcionan en un contexto donde la observancia de las
leyes ambientales
2.19.1 Constitucion (1999)

Art. 127 (Derecho a ambiente sano). Implica desarrollar competencias para cumplir
esta obligacion.
2.19.2 Ley Organica del Ambiente (2006)

Arts. 4 (Actividad econdmica sustentable) y 29 (Educaciéon ambiental). Refuerza
necesidad de competencias especificas.
2.19.3 Ley de Responsabilidad Social de las Empresas (2012)

Arts. 5 (Rol proactivo) y 8 (Formacién en RS). Enfatiza competencias para
eficiencia y compromiso social/laboral.
2.19.4 LOTTT (2012)

Arts. 26 (Ambiente laboral seguro) y 130 (Formacién continua). Vincula
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competencias sustentables con bienestar laboral y desarrollo profesional.
2.19.5 Reglamento Gestion Residuos Solidos (2004)

Art. 15 (Capacitaciéon en manejo de desechos). Relevancia directa por actividad
comercial.
2.20 Normativas Internacionales

A escala mundial, existen directrices y marcos regulatorios que orientan las
practicas sustentables y la gestion empresarial, proporcionando un fundamento para el
desarrollo de competencias en sustentabilidad. Aunque estos lineamientos son opcionales,
su adopcion se considera como un distintivo en el comercio internacional, siendo
especialmente importante para sincronizar las actividades de la U.E.P. Manuel Morales
Carabafio. con las demandas de los mercados globales.
2.20.1 IS0 26000:2010 (Guia RS)

Marco voluntario para integrar RS. Define areas (ambiente, practicas laborales) que
requieren competencias especificas.
2.20.2 ODS (ONU, 2015)

Agenda global. ODS 8, 12, 13 requieren competencias para produccion responsable,
trabajo decente, accion climatica.
2.20.3 IS0 14001:2015 (Gestion Ambiental)

Norma para sistemas de gestion ambiental. Seccién 7.2 requiere competencias en
gestion ambiental (auditorias, residuos).
2.21 Vinculacion con el problema de investigacion

El aspecto central de este estudio se enfoca en la carencia de destrezas en
sustentabilidad del personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabaio, lo que

limita su habilidad para implementar practicas sustentables y cumplir con la legislacion
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vigente. Por ejemplo, la Ley Orgénica del Ambiente (2006) y el Reglamento Parcial sobre
la Gestion Integral de los Residuos y Desechos Soélidos (2004) instan a las empresas a
manejar adecuadamente sus residuos. Sin conocimientos adecuados en esta area, el
personal administrativo no logra desarrollar ni ejecutar planes eficaces para la gestion de
desechos.

Esto resulta en la falta de cumplimiento de las normas ambientales, lo que puede
resultar en sanciones legales y dafar la reputacion de la empresa. Ademas, la Ley de
Responsabilidad Social de las Empresas (2012) y el Convenio 169 de la OIT (1989)
demandan que las empresas manejen sus relaciones comunitarias de forma ética, pero la
ausencia de habilidades en responsabilidad social impide que el equipo administrativo de la
U.E.P. Manuel Morales Carabafio. logre satisfacer estas demandas, lo que afecta su
legitimidad ante la sociedad.

A nivel internacional, existen regulaciones como la ISO 26000 de 2010 y los
Objetivos de Desarrollo Sustentable (ODS) de 2015, que proponen objetivos ambiciosos en
términos de sustentabilidad, incluyendo la disminucion de residuos (ODS 12) y la adopcion
de acciones preventivas frente a retos ambientales (Pacto Global, Principio 7). Sin embargo,
la falta de competencias en sustentabilidad dentro del personal administrativo dificulta la
integraciéon de las actividades de la empresa con estos estdndares, limitando su
competitividad en mercados globales donde las sustentabilidades un aspecto importante
para la evaluacion por parte de los consumidores y socios comerciales.

2.22  Vinculacion con los objetivos de la investigacion

El objetivo principal de la investigacion radica en desarrollar un modelo de

competencias sustentables apoyado en normas internacionales, con el propdsito de mejorar

el rendimiento del personal administrativo, especificamente en la U.E.P. Manuel Morales
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Carabaiio Los objetivos especificos incluyen identificar las brechas de competencia, disefiar
el modelo sugerido y comprobar su validez. Estas regulaciones estan relacionadas con los
objetivos de la investigacion de la siguiente forma:
2.22.1 Identificacion de Brechas de Competencias

Las normativas nacionales, como la Ley Organica del Ambiente (2006) y la LOTTT
(2012), requieren que el personal esté capacitado en temas de sustentabilidad y
responsabilidad social, lo que contribuye a identificar las deficiencias presentes en la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio Por ejemplo, el articulo 29 de la Ley Orgénica del Ambiente
sefiala la obligacion de establecer programas de educacion ambiental. Si el personal no esta
adecuadamente preparado en este ambito, se evidencia una necesidad que debe ser
abordada por el modelo sugerido. A nivel internacional, normas como la ISO 14001:2015 y
el GreenComp, mencionadas por (Bianchi et al. , 2022), proporcionan orientaciones para
identificar las competencias esenciales, tales como la administracion de riesgos ambientales
y un enfoque sistémico, facilitando un andlisis completo de las necesidades educativas.
2.22.2 Diserio del Modelo de Competencias Sustentables

Las leyes y normas ofrecen pautas para estructurar el modelo, al establecer los
requisitos que las competencias deben cumplir. Por ejemplo, el ODS 12 y la ISO 26000
demandan habilidades relacionadas con la produccion y el consumo responsables, lo que
requiere incorporar capacidades como la gestion de residuos y la evaluacion de impactos
ambientales en la creacion del modelo. Ademds, la Ley de Responsabilidad Social
Empresarial de 2012 y el Pacto Global exigen habilidades en el manejo de relaciones con
las comunidades y en conductas éticas, garantizando que el modelo contemple tanto los
aspectos ecoldgicos como los sociales de la sustentabilidad. Esta estrategia asegura que el

modelo sea relevante y aplicable en el contexto de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio,
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alineandose con las exigencias legales y las expectativas globales.
2.23 Implicaciones practicas para la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio

La conexion entre las regulaciones legales, el problema en cuestion y los objetivos
tiene consecuencias practicas para la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. En primer lugar, el
fomento de competencias sustentables ayuda a la compania a adherirse a las leyes
nacionales, entre ellas la Ley Orgénica del Ambiente (2006) y el Reglamento Parcial sobre
la Gestion Integral de los Residuos y Desechos Solidos (2004), lo que minimiza el riesgo
de sanciones juridicas y mejora su imagen ambiental. Por ejemplo, un gestor capacitado en
el manejo de residuos puede establecer un sistema de reciclaje que se ajuste al articulo 15
del reglamento, reduciendo el impacto ambiental de sus actividades.

En segundo lugar, el cumplimiento con los estdndares globales, como la ISO 26000
y los Objetivos de Desarrollo Sustentable, potencia la competitividad de la empresa a nivel
internacional. Un informe de la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y
Desarrollo (UNCTAD, 2022) revela que las organizaciones que cumplen con los ODS
experimentan un incremento del 20% en su competitividad dentro de mercados emergentes,
lo que resalta la relevancia de dichas regulaciones para la U.E.P. Manuel Morales Carabaio
(UNCTAD, 2022, p. 55). Por ejemplo, al ofrecer formacion a su personal en practicas de
produccion responsable (ODS 12), la empresa puede atraer a clientes y socios comerciales
que valoran la sustentabilidad.

Por ultimo, la adherencia a las regulaciones sociales, como la Ley de
Responsabilidad Social de las Empresas (2012) y el Convenio 169 de la OIT, fortalece las
relaciones de la organizacion con la poblacion local, lo que aumenta su legitimidad social.
Un administrador capacitado en la gestion de relaciones con la comunidad puede

desarrollar programas que beneficien a las comunidades aledafias, como proyectos de
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desarrollo local, de acuerdo con el articulo 5 de la Ley de Responsabilidad Social y el
articulo 7 del Convenio 169. Esto no solo realza la percepcion de la empresa, sino que
también promueve un ambiente de trabajo mas ético y sustentable, en consonancia con los
principios de la LOTTT (2012).

2.24 Retos y oportunidades en el cumplimiento de las normativas

La observancia de estas regulaciones legales plantea tanto desafios como
posibilidades para la U.E.P. Manuel Morales Carabaio. Entre los desafios, se incluye la
carencia de fondos para desarrollar programas educativos, un inconveniente habitual en el
entorno venezolano, donde las compafiias medianas operan con recursos €scasos.
Asimismo, la dificultad de ciertas regulaciones, como la ISO 14001:2015, puede demandar
una considerable inversion de tiempo y formacion, lo que podria resultar en resistencia por
parte del personal de administracion.

No obstante, también hay oportunidades valiosas. Cumplir con las regulaciones
tanto nacionales como internacionales puede colocar a la U.E.P. Manuel Morales Carabafio.
en una posicion destacada en términos de sustentabilidad en el ambito comercial de
Venezuela, atrayendo a consumidores y socios de negocio que aprecian la responsabilidad
social y ambiental. Ademas, la capacitacion en competencias sustentables puede conducir a
ahorros financieros duraderos, como la disminucién de costos operativos a través de una

gestion eficiente de energia y desechos, lo cual compensa la inversion inicial en formacion

2.25 Rol del personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabaifio en el
cumplimiento de las normativas
El personal administrativo juega un papel esencial en la adherencia a estas

normativas, dado que sus elecciones influyen de manera directa en el funcionamiento de la



76

empresa. Por citar un ejemplo, un administrador capacitado en practicas sustentables puede
elaborar un plan para la gestion de residuos que se ajuste a las reglas sobre la Gestion
Integral de Residuos y Desechos Solidos (2004), disminuyendo la huella ecoldgica de la
organizacion. De forma andloga, un administrador con conocimientos en responsabilidad
social puede poner en marcha politicas de equidad laboral que se alineen con la LOTTT
(2012) y la Ley de Responsabilidad Social Empresarial (2012), lo que favoreceria el
bienestar de los trabajadores y las relaciones comunitarias.

A nivel internacional, el personal administrativo tiene el potencial de sincronizar las
actividades de la empresa con criterios como la ISO 26000 y los Objetivos de Desarrollo
Sustentable (ODS), desarrollando procesos que promuevan una produccion ética y medida
frente al cambio climatico. Por ejemplo, un administrador con especializacién en gestion
ambiental puede implementar un sistema de auditoria que cumpla con la norma ISO
14001:2015, facilitando la deteccion y reduccion de riesgos ambientales. La participacion
activa del personal administrativo subraya la importancia de fomentar competencias
sustentables, pues son ellos quienes traducen las normativas en acciones concretas dentro
de la organizacion.

2.26 Variables e Hipotesis
2.26.1 Operacionalizacion de las variables

La conversion de ideas tedricas en componentes que pueden ser evaluados y
observados se lleva a cabo a través de un proceso que se conoce como Operacionalizacién
de variables, el cual es fundamental para llevar a cabo un andlisis empirico en el campo de
la investigacion. En este tipo de andlisis, se identifican dos variables clave: la variable
independiente, que corresponde al Modelo de Competencias Sustentables, y la variable

dependiente, que concierne al Desempeiio Administrativo Sustentable.
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A continuacidn, se ofrece una descripcion detallada sobre la manera en que se
operacionaliza cada una de las variables, abarcando su definicion conceptual, operativa,
dimensiones, indicadores, categorias y las metodologias de recoleccion de datos aplicadas
al caso de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio.

2.27 Variable Independiente: Modelo de Competencias Sustentables
2.27.1 Definicion Conceptual

El Modelo de Competencias Sustentables se refiere a un conjunto organizado de
conocimientos, habilidades y actitudes que capacitan al personal administrativo para
incorporar principios de sustentabilidad en sus tareas, alinedndose con normativas
internacionales como la ISO 26000 y el GreenComp. Este modelo se fundamenta en la
teoria de las capacidades dinamicas de (Teece et al.,1997), que subraya la relevancia de
cultivar capacidades internas necesarias para adaptarse a contextos en evolucion, asi como
en el marco de competencias sustentables propuesto por Hesselbarth y Schaltegger (2014),
quienes enfatizan la importancia de habilidades como el pensamiento sistémico y la ética
profesional (Teece y otros, 1997, p. 516; Hesselbarth y Schaltegger, 2014, p. 25).

2.27.2 Definicion Operativa

Dentro del 4ambito de esta investigacion, el Modelo de Competencias Sustentables
se evalua como el grado en que se ha implementado un programa de capacitacion destinado
a fomentar competencias sustentables en el personal administrativo de la U.E.P. Manuel
Morales Carabaino. Este grado se mide considerando la percepcion del personal sobre su
formacidn, el nivel de adquisicién de conocimientos, habilidades y actitudes vinculadas a la

sustentabilidad, asi como la aplicacion efectiva de estas competencias en sus tareas diarias



78

2.28 Variable Dependiente: Desempefio Administrativo Sustentable
2.28.1 Definicion Conceptual

El Desempefio Administrativo Sustentable se define como la capacidad del
personal administrativo para gestionar las operaciones de manera eficiente, minimizando
los impactos ambientales y maximizando los beneficios sociales, en linea con el modelo de
la triple bottom line de Elkington (2018). Este concepto se basa en la teoria de las
capacidades dinamicas, que destaca la importancia de un desempeio adaptativo para la
competitividad organizacional, y en los principios de responsabilidad social de Carrol
(1991), que enfatizan la necesidad de un desempefio ético y sustentable (Elkington, 2018, p.
47, Carroll, 1991, p. 40).
2.28.2 Definicion Operativa

En este estudio, el Desempefio Administrativo Sustentable se mide como el nivel
de eficiencia operativa, reduccion de impactos ambientales y mejora en las relaciones con
los stakeholders (empleados, comunidad, proveedores) logrado por el personal
administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabaio. Tras la implementacién del modelo
de competencias sustentables. Este desempefio se evaltia mediante indicadores cuantitativos,

por ejemplo, reduccion de desechos y cualitativos; por ejemplo, satisfaccion de stakehold.
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Tabla 3
Mapa de variables
Variable Categoria Indicadores Descripcion
Variable Independiente: e Conocimientos o Familiaridad e El modelo propone
Modelo de Competencias sustentabilidad con normas  (ISO competencias que
Sustentables e Habilidades operativas 26000, ODS). mejoran el desempefio
sustentables Capacidad para administrativo
e Actitudes éticas implementar  practicas e Se enfocan en la
responsables sustentables implementacion de
o Eficiencia  en procesos eficientes y
gestion de recursos responsables.
o cOmMpromiso e Fomentan un
ético. Actitud proactiva comportamiento ético y
hacia normativas responsable
ambientales.
Variable Dependiente: e Eficiencia operativa Reduccién  de  costos e Mejora la  gestion
Desempeiio  Administrativo e Impacto ambiental por desperdicios. operativa y reduce el
Sustentable Mejora en planificacion impacto economico

e Impacto social

y control de inventarios.
Reduccion en consumo
de energia/recursos

Mejoras en
satisfaccion/retencion
del personal.

Contribucion positiva al
entorno comunitario.

Aumenta la conciencia
y la responsabilidad
hacia el medio
ambiente.

Fomenta la estabilidad
organizacional y un
compromiso con la
comunidad.




Fuente: Elaboracion propia
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2.29 Relacion entre las Variables y las Técnicas de Recoleccion de Datos

La forma en que se operacionalizan las variables esta fundamentalmente relacionada
con los métodos de recoleccion de datos, Asegurando que los indicadores sean medibles y
que la informacion recolectada permita un analisis riguroso. Las encuestas estructuradas
posibilitan la evaluacién de las habilidades adquiridas (variable independiente) y las
percepciones de los diferentes interesados sobre el rendimiento (variable dependiente),
proporcionando informacidn de tipo cuantitativo y cualitativo.

Las pruebas de conocimiento y el andlisis documental ofrecen informacion objetiva
sobre el conocimiento y los resultados operativos, mientras que la observacion controlada y
las entrevistas semiestructuradas brindan una vision mas profunda acerca de la aplicacién
practica de las competencias y su impacto en el desempeiio. Este enfoque mixto, que
combina métodos cuantitativos y cualitativos, asegura una evaluacion completa de las
variables, alinedndose con el disefio secuencial explicativo de la investigacion.

La wvariable independiente, Modelo de Competencias Sustentables, afecta
directamente la Variable Dependiente: Desempeiio Administrativo Sustentable, mediante la
mejora en eficiencia operativa, reduccion de impactos ambientales y mejora del impacto
social. Las competencias clave desarrolladas bajo el modelo impactan positivamente las
categorias de Eficiencia operativa, Impacto ambiental e Impacto social, contribuyendo a la
sustentabilidad y competitividad de la empresa.

2.30 Compatibilidad con los Objetivos y el Enfoque de la Investigacion

Las variables definidas estdn completamente alineadas con los objetivos y el
enfoque de la investigacion. El propdsito general de este estudio es desarrollar un modelo
de competencias sustentables que potencie el desempefio administrativo sustentable en la

U.E.P. Manuel Morales Carabafio. La variable independiente (Modelo de Competencias
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Sustentables) se focaliza en la creacion y la implementacion de este modelo, mientras que
la variable dependiente (Desempefio Administrativo Sustentable) evalta el efecto de dicho
modelo en el rendimiento del personal, abarcando aspectos econdmicos, ambientales y
sociales. Esta conexion causal entre las variables coincide directamente con el propdsito
general, ya que se busca identificar como la implementacion de competencias sustentables
(causa) influye en el desempefio administrativo (efecto).

A nivel de los objetivos especificos, la cohesion también se manifiesta claramente.
El primer objetivo especifico, detectar las brechas de competencias, se aborda mediante la
evaluacion de conocimientos, habilidades y actitudes del personal (variable independiente),
usando pruebas de conocimiento. El segundo objetivo, elaborar el modelo, se fundamenta
en la definicion operativa de la variable independiente, que incluye dimensiones que se
basan en normas internacionales como la ISO 26000 y el GreenComp. Finalmente, el tercer
objetivo, validar la aplicacion del modelo, se alcanza al medir el desempefio administrativo
sustentable (variable dependiente) a través de indicadores como la reduccion de residuos y
la satisfaccion de los interesados, lo que permite analizar los resultados de la intervencion.

El enfoque tedrico de la investigacion, basado en la teoria de las capacidades
dindmicas de Teece et al. (1997) y el modelo de responsabilidad social de Carroll (1991),
también es compatible con las variables. La teoria de las capacidades dindmicas enfatiza la
importancia de desarrollar capacidades internas (competencias) para mejorar el desempeio
organizacional, lo que se refleja en la relacion entre el modelo de competencias y el
desempefio administrativo. Por su parte, el modelo de Carroll destaca la necesidad de un
desempefio ético y sustentable, lo que se incorpora en las dimensiones de impacto
ambiental y social de la variable dependiente (Teece et al., 1997, p. 516; Carroll, 1991, p.

40).
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2.31 Tipologia

Dado el enfoque de la investigacion, las variables incluyen dimensiones tanto
cualitativas como cuantitativas, lo que permite una comprension integral del fendémeno
estudiado. Para la variable independiente (Modelo de Competencias Sustentables), los
indicadores cuantitativos incluyen el porcentaje de personal capacitado y el numero de
iniciativas sustentables implementadas, mientras que los indicadores cualitativos abarcan la
percepcion del personal sobre su compromiso ético, medida a través de escalas Likert y
entrevistas. Para la variable dependiente (Desempefio Administrativo Sustentable), los
indicadores cuantitativos incluyen la reduccion de desechos plésticos (en toneladas)
mientras que los indicadores cualitativos abarcan la satisfaccion y las percepciones de los
gerentes, obtenidas mediante encuestas y entrevistas.

Esta combinacion de tipologias es adecuada para la naturaleza del estudio, ya que
permite medir tanto los resultados tangibles de la implementacion del modelo (por ejemplo,
reduccion de costos operativos) como los aspectos intangibles (por ejemplo, compromiso
ético del personal). Segun Creswell y Creswell (2018), el uso de un enfoque mixto en
investigaciones que abordan fendmenos complejos, como la sustentabilidad en el sector
comercial, asegura una mayor validez y profundidad en los hallazgos (Creswell & Creswell,
2018, p. 215).

2.32 Metodologia

Las variables responden a la pluralidad metodologica del paradigma de la
investigacion, que combina enfoques positivistas y constructivistas dentro de un disefo
mixto. Desde un enfoque positivista, se utilizan técnicas cuantitativas, como encuestas y
analisis de indicadores, para medir los aspectos objetivos de las variables, como el

porcentaje de reduccion de desechos y el nivel de conocimientos del personal. Desde un
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enfoque constructivista, se emplean técnicas cualitativas, como entrevistas y observaciones,
para explorar las percepciones y experiencias del personal, capturando la complejidad del
fendmeno estudiado.

Esta pluralidad metodologica es coherente con el disefio secuencial explicativo de la
investigacion, que inicia con la recoleccion de datos cuantitativos (encuestas, indicadores)
para identificar patrones y tendencias, y continia con la recoleccion de datos cualitativos
(entrevistas, observaciones) para explicar y profundizar en los hallazgos iniciales. Segiin
Hernédndez Sampieri et al. (2014), este enfoque mixto es ideal para investigaciones que
buscan tanto medir resultados como comprender procesos sociales, como la
implementacidon de competencias sustentables en un contexto organizacional (Hernandez

Sampieri et al., 2014, p. 512).
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque Metodologico

Se adoptd un enfoque metodologico mixto que integra técnicas cualitativas y
cuantitativas de recoleccion y analisis de datos. Este enfoque permite una comprension mas
profunda y enriquecedora del desarrollo de un modelo de competencias sustentables. La
combinacion de métodos posibilita la triangulacion de datos, fortaleciendo la validez y
fiabilidad al abordar el fendmeno desde multiples perspectivas. Permite capturar tanto
patrones generales (cuantitativo) como experiencias y contextos detallados (cualitativo),
esencial para un modelo estadisticamente valido y contextualmente relevante para la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio.

Fundamentado en el pragmatismo, se seleccionan las técnicas més efectivas para
resolver el problema de investigacion, superando las limitaciones de enfoques puramente
cuantitativos o cualitativos. Este enfoque facilita la identificacion de competencias
observables y medibles, asi como los valores y actitudes subyacentes, generando hallazgos
mas robustos, practicos y contextualizados.

3.1.1 Beneficios Operativos del Uso de Métodos Mixtos

El enfoque mixto permite comprender cémo los factores contextuales influyen en el
fendomeno estudiado, facilitando el examen de las interacciones complejas y cambiantes que
pueden influir en la implementacion y los impactos del programa o fendmeno estudiado.
Mediante, la reconstruccion de datos base para las evaluaciones, esto facilita la
reconstruccion de datos de linea de base cuando estos no estan disponibles, utilizando

diferentes fuentes de informacion cuantitativa y cualitativa.
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Ya que al fortalecer la representatividad de los estudios y al combinar métodos, se
puede mejorar la representatividad de los estudios cualitativos mediante la incorporacion de
datos cuantitativos de muestras mas grandes y viceversa.

Ademéds, aportar sentido comun respecto de la validez y credibilidad, la
convergencia de resultados de diferentes métodos (triangulacion) aumenta la validez y la
credibilidad de los hallazgos o la interpretacion. Al promover una mayor comprension de
las perspectivas, se permite obtener una comprensiéon mas profunda de las perspectivas de
los diferentes participantes y grupos de interés, lo que puede enriquecer la interpretacion de
los resultados cuantitativos, en este enfoque.

3.2 Tipo y Diseiio de Investigacion

El estudio es principalmente de tipo descriptivo, buscando caracterizar las
competencias sustentables requeridas y existentes en el personal administrativo la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio. Incorpora también elementos exploratorios en la fase inicial
cualitativa para identificar competencias especificas y relevantes en el contexto particular
de la empresa.

3.2.1 Disefio de Investigacion

Se emplea un disefio mixto. Este disefio inicia con una fase cualitativa (entrevistas,
analisis documental) para explorar percepciones y experiencias, identificando competencias
clave contextualizadas. Los hallazgos de esta fase informan el desarrollo de un instrumento
cuantitativo (encuesta), que se aplica en la segunda fase para medir y validar estas
competencias en una muestra mas amplia del personal administrativo. Este disefio es
adecuado para generar un modelo de competencias robusto, basado en la realidad
organizacional (cualitativa) y validado estadisticamente (cuantitativo). Adicionalmente, la

investigacion adopta caracteristicas de un estudio de caso, al centrarse en el andlisis
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detallado de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio como unidad de andlisis en su contexto
real.
3.3 Poblacion y Muestra
3.3.1 Poblacion

Todo el personal administrativo (aproximadamente 10 a 15 empleados) de la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio que realiza funciones administrativas en diversas areas
(Gerencia Administrativa, Operaciones, Comercial, Compras).
3.4 Muestra
3.4.1 Fase Cualitativa

Se utilizard muestreo intencional o por conveniencia. Se seleccionaran participantes
clave que puedan ofrecer informacion rica y detallada sobre las competencias requeridas y
el contexto de sustentabilidad. Esto incluird personal administrativo de diferentes areas y
niveles jerdrquicos, asi como potencialmente gerentes o supervisores. El tamafo se
determinara por saturacion de datos, estimando entre 10-15 entrevistas individuales.
3.4.2 Fase Cuantitativa

Se buscard aplicar la encuesta a la totalidad de la poblacion administrativa (censo)
si es factible (N=15), dada la magnitud relativamente pequefia. Si no es posible alcanzar a
todos, se empleara muestreo aleatorio estratificado (estratificando por departamento o nivel
jerarquico) para asegurar la representatividad. El tamafio exacto se determinard buscando la
maxima participacion posible, aspirando a incluir al menos al 80% de la poblacion
administrativa para obtener resultados generalizables dentro de la empresa.
3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos cualitativos que se utilizaran en esta

investigacion son:
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3.5.1 Entrevistas semiestructuradas

Se llevaran a cabo entrevistas individuales semiestructuradas con un grupo
seleccionado de trabajadores administrativos y, posiblemente, con sus supervisores o
gerentes. Este enfoque permite una exploracion detallada de las opiniones de los
participantes sobre las habilidades necesarias para sus funciones y para la Sustentabilidad
de la organizacion. La guia de la entrevista serd adaptable, lo que permitird realizar
preguntas adicionales y profundizar en temas que surjan.
3.5.2 Analisis documental

Se llevara a cabo un analisis de los documentos organizacionales pertinentes, como
descripciones de funciones, reportes de evaluacion del desempefio, materiales de
capacitacion y planes estratégicos, para identificar los marcos de habilidades existentes y
los objetivos organizativos relacionados con el personal administrativo. Esta técnica brinda
informacion contextual significativa y puede descubrir competencias oficialmente
reconocidas dentro de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio.
3.6 Instrumentos de recoleccion de datos cualitativos que se utilizaran
3.6.1 Guia de entrevista semiestructurada

Se creara una guia que contemple los temas clave y las preguntas abiertas que se
abordaran durante las entrevistas. Esta guia se fundamentard en los objetivos de la
investigacion y en la literatura existente relacionada con modelos de habilidades.
3.6.2 Protocolo de andlisis documental

Se empleara un protocolo estructurado para dirigir el andlisis de los documentos
organizacionales, asegurando asi un enfoque ordenado y consistente para la recopilacion e

interpretacion de datos.



89

3.7 Técnicas de recoleccion de datos cuantitativos que se utilizaran

3.7.1 Encuesta con escalas de Likert

Se disefiara un cuestionario de encuesta basado en las competencias identificadas
en la fase cualitativa y en los estdndares internacionales. El cuestionario se basara
mayormente en escalas de Likert para medir la importancia percibida y el grado de dominio
de varias competencias entre el personal administrativo. También se incluiran preguntas
cerradas para recoger datos demograficos y otra informacion relevante.

3.8 Instrumento de recoleccion de datos cuantitativos que se utilizara
3.8.1 Cuestionario

Se creard un cuestionario organizado que incluya secciones sobre datos
demograficos y evaluacion de habilidades con escalas de Likert. Antes de su
implementacion, el cuestionario se llevara a cabo una prueba con un grupo pequeio de
personal administrativo para asegurar que sea claro, comprensible y mantenga una
consistencia.

La integracion de métodos cualitativos como entrevistas y revision de documentos
con encuestas numéricas que usan escalas de Likert ofrece un enfoque variado para
identificar y validar habilidades. Los datos cualitativos aportan profundidad y contexto,
mientras que los cuantitativos brindan amplitud y capacidad de medicion estadistica. La
parte cualitativa contribuye a identificar cudles competencias son significativas y valoradas
dentro del entorno especifico de la U.E.P. Manuel Morales Carabano. Esta informacion se
traduce luego en elementos que pueden ser medidos en la encuesta numérica. La escala de
Likert facilita la cuantificacion de la percepcion y el dominio de estas competencias en un

grupo mds amplio, lo que genera datos estadisticos que ayudan en el andlisis y validacion
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Tabla 4

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
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Fase de Investigacion Técnica de Recoleccion de Instrumento de Recoleccion Proposito
Datos de Datos
Cualitativa Entrevistas semiestructuradas ~ Guia de entrevista Explorar en profundidad las
semiestructurada percepciones y experiencias
del personal administrativo
sobre las competencias
requeridas.
Cualitativa Andlisis documental Protocolo de analisis Identificar marcos de
documental competencias  existentes y
objetivos organizacionales
relevantes en documentos de la
empresa.
Cualitativa Grupos focales (potencial) Guia para la moderaciéon de Facilitar la identificacion de
grupos focales perspectivas compartidas y una
comprension mas amplia de las
competencias requeridas a
través de la interaccion grupal
Cuantitativa Encuesta con escalas de Likert —Cuestionario con secciones de Medir la importancia percibida

datos demograficos y
evaluacion de competencias

y el nivel de dominio de las
competencias identificadas en
la fase cualitativa en una
muestra  representativa  del
personal administrativo.
Recopilar datos relevantes.

Fuente: Elaboracion propia
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3.9 Validez y Confiabilidad
3.9.1 Validez

3.9.1.1 De Contenido. Se asegura mediante revision exhaustiva de literatura (ISO
26000, GreenComp, ODS), hallazgos cualitativos contextualizados en la U.E.P. Manuel
Morales Carabafio., y revision de los instrumentos por parte del tutor y potencialmente un
experto en gestion por competencias o sustentabilidad en el contexto venezolano.

3.9.1.2 De Constructo. Se evaluard mediante andlisis factorial exploratorio de los
datos de la encuesta para confirmar que los items agrupan las competencias sustentables
esperadas en el personal de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. La triangulacion de
hallazgos cualitativos y cuantitativos aportard evidencia de validez convergente.

3.9.1.3 De Criterio. Se explorard la posibilidad de correlacionar los puntajes de
competencias obtenidos en la encuesta con indicadores de desempefio administrativo
existentes en la U.E.P. Manuel Morales Carabano. (ej. datos de reduccion de consumo
energético, si estan disponibles y son atribuibles a acciones del personal tras la potencial
implementacién del modelo).
3.9.2 Confiabilidad

3.9.2.1 Consistencia Interna (Encuesta). Se calculara el Alfa de Cronbach para las

escalas de competencias del cuestionario. Se buscara un valor > 0.70.

3.9.2.2 Confiabilidad entre Evaluadores (Cualitativa). Para el anélisis tematico de
las entrevistas, dos investigadores (investigador principal y tutor, por ejemplo) codificaran
independientemente un subconjunto de transcripciones (ej. 2-3 entrevistas) y discutirdn las
discrepancias hasta alcanzar consenso, estableciendo un protocolo de codificacion claro

para analizar el_resto
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Aspecto

Tipo de Validez/Confiabilidad

Estrategia Implementada

Instrumentos Cuantitativos

Validez de Contenido

Desarrollo basado en revision de literatura,
estindares  internacionales y  fase
cualitativa

Instrumentos Cuantitativos

Validez de Constructo

Analisis factorial de los datos de la
encuesta.

Instrumentos Cuantitativos

Validez de Criterio

Examinar la relacion con indicadores de
desempefio (si es posible).

Instrumentos Cuantitativos

Confiabilidad (Consistencia Interna)

Calculo del coeficiente alfa de Cronbach.

Instrumentos Cuantitativos

Confiabilidad

Administracion del cuestionario en dos
momentos diferentes a un subconjunto de
la muestra (si es factible).

Analisis Cualitativo

Confiabilidad

Dos investigadores codificaran
independientemente un subconjunto de las
transcripciones 'y  compararan  la
codificacion.

Investigacion General

Validez Convergente

Triangulaciéon de hallazgos cualitativos y
cuantitativos.

Fuente: Elaboracion propia
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3.10 Procedimiento Metodoldgico

El procedimiento metodologico para la presente investigacion se desarrollara en las
siguientes fases:
3.10.1 Fase 1: Revision de Literatura

Se llevard a cabo una revision exhaustiva de la literatura académica sobre modelos
de competencias, estdndares internacionales para personal administrativo e investigaciones
relevantes en el sector comercial para una base teodrica para el estudio.
3.10.2 Fase 2: Contacto y Acceso a la Empresa

Se establecerd contacto formal con la U.E.P. Manuel Morales Carabafio, para
obtener permiso y facilitar el acceso al personal administrativo para la recopilacion de datos.
3.10.3 Fase 3: Recoleccion de Datos Cualitativos

Se llevardn a cabo entrevistas semiestructuradas con un grupo seleccionado
intencionalmente de empleados administrativos y posiblemente gerentes. Ademas, se
obtendran y examinardn documentos de la organizaciéon. Los grupos focales se podrian
ejecutar si es necesario.
3.10.4 Fase 4: Anadlisis de Datos Cualitativos

Los datos cualitativos que se obtengan a partir de las entrevistas y el andlisis de
documentos se evaluaran a través de un andlisis tematico para detectar temas y categorias
relevantes relacionadas con las habilidades requeridas.
3.10.5 Fase 5: Desarrollo del Instrumento Cuantitativo

En funcién de los descubrimientos de la fase cualitativa y la revision de literatura,
se elaborara un cuestionario de encuesta que incluira escalas de Likert para medir las

habilidades identificadas.
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3.10.6 Fase 6: Recoleccion de Datos Cuantitativos

El cuestionario de encuesta se distribuira a una muestra aleatoria y estratificada del
personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. La recopilacion de datos se
llevara a cabo mediante métodos online o en papel, dependiendo de las preferencias de la
empresa y las limitaciones logisticas.
3.10.7 Fase 7: Andlisis de Datos Cuantitativos

Los datos cuantitativos obtenidos a través de la encuesta se analizaran utilizando
estadisticas descriptivas (por ejemplo, promedios, desviaciones estandar) para valorar la
percepcion de importancia y los niveles de competencia. También se podrian emplear
técnicas de estadistica inferencial (como pruebas t, ANOVA, andlisis de regresion) para
investigar las relaciones entre las habilidades y otras variables relevantes. Se realizard un
analisis factorial para revisar la validez de los constructos de competencias.
3.10.8 Fase 8: Integracion y Triangulacion de Datos

Los resultados de los andlisis cualitativos y cuantitativos seran integrados y
cruzados para ofrecer una vision completa de las competencias requeridas por el personal
administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. Se daran un examen y una
interpretacion cuidadosos a cualquier discrepancia o convergencia entre los dos conjuntos
de resultados.
3.10.9 Fase 9: Desarrollo del Modelo de Competencias Sustentables

A partir de los hallazgos combinados, se establecerd un modelo de competencias
sustentables adaptado a las necesidades particulares de la U.E.P. Manuel Morales Carabatio,
y que cumpla con los estandares internacionales.
3.10.10Fase 10: Validacion del Modelo (si es posible)

El modelo de competencias creado podria ser presentado a partes interesadas clave
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dentro de la organizacion para recibir sus opiniones y validacion. Se podrian llevar a cabo
mas recopilaciones de datos cuantitativos o entrevistas cualitativas para perfeccionar y
validar el modelo.

El enfoque secuencial y por etapas garantiza un desarrollo 16gico en el proceso de
investigacion, iniciando con la indagacién y llevando al progreso y posible verificacion del
modelo de competencias. La etapa de integracion es fundamental para maximizar las
ventajas de los datos tanto cualitativos como cuantitativos. El proceso detallado
proporciona una guia clara desde la revision de la literatura existente hasta el avance y la
eventual validacion del modelo final de competencias. La fase cualitativa inicial establece
las bases al reconocer las competencias particulares del contexto. Esta informaciéon
posteriormente guia la elaboracion del instrumento cuantitativo. El andlisis posterior de los
datos cualitativos y cuantitativos, seguido de su fusion, permite obtener una comprension
mas profunda y solida de las necesidades de competencias. Los pasos finales se enfocan en
la creacion y validacion del modelo, asegurando que sea pertinente y Util para la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio.

3.11 Técnicas de Analisis de Datos

Para llevar a cabo el andlisis de datos cualitativos, se aplicardn las siguientes
estrategias:

3.11.1 Anadlisis tematico

Se hard un andlisis tematico de la informacidn cualitativa obtenida a partir de
entrevistas semiestructuradas y grupos de discusion. Esto consiste en detectar, clasificar e
interpretar de manera sistematica los patrones de significado (temas) que surgen en el
conjunto de datos (Braun y Clarke, 2006). Este proceso incluird transcribir las entrevistas,

codificar dichas transcripciones para descubrir temas iniciales, agrupar estos temas en
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categorias mas amplias y finalizar con la interpretacion de los patrones generales en
relacion con las competencias necesarias.

En cuanto al andlisis de datos cuantitativos, se utilizaran las siguientes metodologias:

3.11.2 Estadistica descriptiva

Se aplicaran estadisticas descriptivas, tales como medias, desviaciones estandar,
frecuencias y porcentajes, para resumir las caracteristicas demograficas de la muestra,
ademas de describir la importancia percibida y los niveles de dominio de las competencias
identificadas.
3.11.3 Analisis factorial

Se realizard un analisis factorial exploratorio (AFE) o un andlisis factorial
confirmatoria (AFC) para examinar la estructura subyacente de los constructos de
competencias medidos por el cuestionario de la encuesta y para evaluar la validez de
constructo del instrumento.
3.11.4 Integracion de datos cualitativos y cuantitativos

La combinacion de datos cualitativos y cuantitativos se realizara en la fase de
interpretacion y hallazgos del estudio. Los resultados cualitativos serviran para anadir
contexto y profundidad a la informacién cuantitativa. Por ejemplo, las percepciones
cualitativas podrian ayudar a entender por qué ciertas competencias son consideradas de
gran relevancia o a través de qué razones surgen diferencias en los niveles de competencia
entre diversos grupos. A su vez, los datos cuantitativos podrian ofrecer respaldo estadistico
y generalizacion a los temas destacados en el andlisis cualitativo. Esta fusion permitird una
comprension mas amplia y detallada de las competencias necesarias para el personal

administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio.
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La combinacion del andlisis tematico y el analisis de contenido en datos cualitativos,
junto con la estadistica descriptiva e inferencial y el andlisis factorial en datos cuantitativos,
y la fusién de estos descubrimientos ofrecerd un andlisis solido y multifacético de los
requerimientos de habilidades. La investigacion cualitativa se enfocard en el "qué" y el
"por qué" que sustentan las competencias necesarias, revelando capacidades, conocimientos

y comportamientos especificos, asi como las razones que subyacen su relevancia.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

El presente capitulo se dedica a la exposicidon sistemdtica, el andlisis critico y la
interpretacion rigurosa de los datos recabados mediante la aplicacion de los instrumentos de
investigacion. En consonancia con el disefio metodologico adoptado, se procedi6 a la integracion
y triangulacion de la informacién cualitativa y cuantitativa, lo que permitid una aproximacion
holistica y multifacética al estudio de las competencias sustentables en el personal administrativo
de la U.E.P. Manuel Morales Carabafo por 15 empleados del area administrativa, fue abordada
en su totalidad para la recoleccion de datos, garantizando una exploracion exhaustiva de sus
percepciones, conocimientos y practicas.

4.1 Resultados Cuantitativos: Analisis de Encuestas

La encuesta, administrada a la totalidad de la muestra (N=15), fue disefiada con el
objetivo de cuantificar el nivel de conocimiento y aplicacion de competencias sustentables, la
familiaridad con estdndares internacionales y la percepcion del apoyo organizacional. Los
resultados se presentan a continuacion, estructurados por las dimensiones clave evaluadas,
incluyendo una seccion demografica para contextualizar la muestra

Tabla 6

Distribucion por departamento

Departamento Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa (%)
Administracion 8 53.3%

Ventas 3 20.0%

Compras 2 13.3%

Contabilidad 2 13.3%

Total 15 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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La caracterizacion demogréfica de la muestra proporciona un marco contextual para la
interpretacion de los resultados. Los datos fueron recopilados a través de la Secciéon 1 del
Instrumento Cuantitativo y se tomo en consideracion los datos a partir del este apartado.

Figura 1

Distribucion por departamentos

Departamento
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Fuente: Elaboracién propia

La mayoria de los encuestados pertenece al departamento de Administracion, lo cual es
coherente con el enfoque del estudio en el personal administrativo. La inclusiéon de otros
departamentos relevantes como Ventas, Compras y Contabilidad permite una visidbn mas
transversal de las percepciones sobre sustentabilidad en funciones afines.

Tabla 7

Nivel de formacion en sustentabilidad

Nivel de Formacion en Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa (%)
Sustentabilidad

No poseo formacion 14 93.33%

Curso o Taller Basico 1 6.67%

Curso o Taller Avanzado 0 0.00%

Certificacion en Sustentabilidad 0 0.00%

Total 15 100%
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Fuente: Elaboracion propia.

La mayor parte de la muestra (93.33%) reporta no tener formacion especifica en
sustentabilidad, mientras que el 6.67% posee solo un curso basico. Esto sugiere una necesidad
significativa de capacitacion formal en el area, un aspecto que sera crucial para el desarrollo de
un modelo de competencias.

Figura 2
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Fuente: Elaboracién propia
4.2 Dimension: Percepcion de la Importancia de Competencias Sustentables

Esta dimension, evaluada a través de la Seccion 2 del cuestionario, explor6 el grado de
acuerdo del personal administrativo con diversas afirmaciones relacionadas con la importancia
de las competencias sustentables en su rol. La escala utilizada fue de 1 (Totalmente en

desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo).

Tabla 8

Percepcion de la importancia de competencias sustentables
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Percepcion de la Importancia de Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa (%)
Competencias Sustentables

1.Totalmente en desacuerdo 1 6.67%

2. En desacuerdo 0 0.00%

3. Neutral 3 20.00%
4. De acuerdo 10 66.66%
5.Totalmente de acuerdo 1 6.67%
Total 15 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Los datos porcentuales derivados de la Tabla 8 revelan una inclinaciéon mayoritaria hacia
el reconocimiento de la importancia de las competencias sustentables dentro del personal
administrativo. Especificamente, el 73.3% de los encuestados (66.66% que estan "De acuerdo" y
6.67% que estan "Totalmente de acuerdo") manifiesta una percepcion positiva sobre la
relevancia de estas competencias. Este elevado porcentaje es un indicador favorable, sugiriendo
que la mayoria de los empleados ha internalizado, al menos a un nivel general, la trascendencia
de la Sustentabilidad en su entorno laboral.

Sin embargo, el andlisis también destaca la presencia de un 20.00% del personal que se
posiciona como "Neutral". Esta categoria es de particular interés, ya que no representa una
oposicion activa, sino una posible ambivalencia, falta de informacion o una comprension atin no
consolidada sobre el impacto directo de la Sustentabilidad en sus funciones. Este segmento
podria ser receptivo a futuras iniciativas de sensibilizacioén y formacion. Por otro lado, un 6.67%
de los encuestados se declara "Totalmente en desacuerdo" con la importancia de las
competencias sustentables. Aunque este porcentaje es minoritario, sefiala la existencia de un
pequefio grupo que podria presentar resistencia significativa a la implementacién de practicas
sustentables. La ausencia de respuestas en la categoria "En desacuerdo" (0.00%) es notable, lo
que sugiere que la oposicion, aunque presente, es mas bien una conviccion fuerte en un grupo

reducido, en lugar de una disconformidad generalizada.
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En sintesis, la distribucion porcentual subraya que, si bien la base para el desarrollo de
competencias sustentables es solida debido a la amplia aceptacion de su importancia, la
organizacion aun enfrenta el desafio de convertir la neutralidad en compromiso y de abordar las
percepciones de irrelevancia en el segmento minoritario. La credibilidad de la investigacion se
refuerza al cuantificar estas proporciones, proporcionando una base empirica para comprender
las dindmicas de percepcion y disefiar estrategias de intervencion mas focalizadas y efectivas.

Figura 3

Percepcion de la importancia de competencias sustentables
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Fuente: Elaboracion propia

El Gréfico 3, que representa la distribucion de la Tabla 8, ilustra de manera contundente
la predominancia de una percepcion positiva respecto a la importancia de las competencias
sustentables. La barra correspondiente a "De acuerdo" (66.66%) es notablemente la mas alta,
seguida por "Neutral" (20.00%). Esta visualizacion refuerza la conclusion de que la mayoria del
personal administrativo reconoce la relevancia general de la Sustentabilidad. No obstante, la
presencia de una barra para "Neutral" y, en menor medida, para "Totalmente en desacuerdo",

subraya la necesidad de estrategias focalizadas para transformar la ambivalencia en compromiso
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activo y abordar cualquier resistencia residual.
4.3 Dimension: Nivel de Dominio de Competencias Sustentables

Esta dimension, busca determinar la frecuencia con la que el personal administrativo
aplica diversas competencias sustentables en su trabajo diario. La escala utilizada fue de 1
(Nunca) a 5 (Siempre).

Tabla 9

Frecuencia de aplicaciones de competencias sustentables

Frecuencia de Aplicacion de Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa (%)
Competencias Sustentables

Nunca 2 13.33%

Rara vez 4 26.67%

Algunas Veces 6 40.00%

Frecuentemente 2 13.33%

Siempre 1 6.67%

Total 15 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Al agrupar los datos, se observa que el 40% de los encuestados reporta aplicar las
competencias "Algunas Veces", lo que representa la categoria mas frecuente. Si se suman las
categorias de "Frecuentemente" (13.33%) y "Siempre" (6.67%), se obtiene que solo el 20% del
personal aplica las competencias sustentables de manera consistente (frecuente o siempre). En
contraste, un significativo 80% (13.33% Nunca + 26.67% Rara vez + 40.00% Algunas Veces)
reporta aplicar estas competencias de forma inconsistente o esporadica. Aunque la mayoria
reconoce su valor, una minoria las integra de manera habitual en su desempefio. Este hallazgo
sugiere que la mera conciencia no es suficiente para impulsar el cambio de comportamiento, y
que factores como la falta de capacitacion especifica, directrices claras, o el apoyo

organizacional (como se explord cualitativamente) podrian estar limitando la traduccion de la
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percepcion en accion. La prevalencia de la categoria "Algunas Veces" indica una aplicacion
situacional o reactiva, en lugar de una integracion proactiva y sistematica.

Figura 4

Frecuencia de aplicacion de competencias sustentables
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Fuente: Elaboracién propia

El Grafico 4, que visualiza los datos de la Tabla 9, proporciona una clara evidencia de la
distribucion de la frecuencia de aplicacion de las competencias sustentables. La barra mas alta
corresponde a "Algunas Veces" (40.00%), lo que indica que la aplicacion es a menudo
situacional o esporadica. En contraste, las barras para "Frecuentemente" y "Siempre" son
considerablemente mas bajas, sumando solo un 20.00%. Esta representacion grafica refuerza la
brecha identificada entre la alta percepcion de importancia y la aplicacion consistente, sugiriendo
que, a pesar del reconocimiento de su valor, las competencias sustentables no estin plenamente

integradas en la rutina diaria de la mayoria del personal.
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Tabla 10

Familiaridad de normas internacionales

Familiaridad con Normas Internacionales Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa (%)

Muy Familiar 2 13.33%
Familiar 3 20.00%
Poco Familiar 6 40.00%
Nada Familiar 4 26.67%
Total 15 100.00%

Fuente: Elaboracién propia

Los datos porcentuales de la Tabla 10 revelan una preocupacion significativa en cuanto al
nivel de familiaridad del personal de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. con estdndares
internacionales de Sustentabilidad. Un escaso 33.33% de los encuestados (compuesto por el
13.33% que se declara "Muy Familiar" y el 20.00% que se considera "Familiar") posee algun
grado de conocimiento sobre estas normativas. Este porcentaje, que apenas supera un tercio de la
muestra, indica una base de conocimiento limitada en un area fundamental para la gestion de la
Sustentabilidad moderna.

En contraste, una abrumadora mayoria del 66.67% del personal (sumatoria del 40.00%
que se declara "Poco Familiar" y el 26.67% que se identifica como "Nada Familiar") demuestra
un conocimiento deficiente o inexistente de estos marcos de referencia globales. Esta
polarizacion en los resultados subraya una brecha critica en las competencias estratégicas del
personal.

La falta de familiaridad con normativas como la ISO 26000 (Guia de Responsabilidad
Social) o los Objetivos de Desarrollo Sustentable(ODS) puede obstaculizar la capacidad de la
empresa para desarrollar e implementar un modelo de competencias sustentables robusto y
alineado con las expectativas internacionales. Ademas, limita la capacidad de los empleados para

identificar oportunidades de mejora, participar en iniciativas de Sustentabilidad a gran escala y
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contribuir a la reputacion corporativa en un mercado globalizado.

Figura 5

Familiaridad con normas internacionales
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Fuente: Elaboracion propia

El grafico de pastel que acompafia a la Tabla 10 visualiza de manera elocuente la
distribucién porcentual de la familiaridad con las normas internacionales. Las porciones
combinadas de "Poco Familiar" (40.00%) y "Nada Familiar" (26.67%) dominan claramente el
grafico, ocupando dos tercios del total. Esta representacion grafica refuerza visualmente la
conclusion de que la mayoria del personal carece de un conocimiento s6lido sobre los estandares
de Sustentabilidad globales.

La insignificancia de las porciones correspondientes a "Muy Familiar" y "Familiar"
resalta la urgencia de implementar programas de capacitacion especificos y estratégicos. La
brecha visual en el grafico es un llamado a la accidn para fortalecer la base de competencias en
este ambito crucial, permitiendo a la organizacion no solo cumplir con normativas, sino también

innovar y liderar en practicas de Sustentabilidad.
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4.4 Resultados Cualitativos: Analisis de Entrevistas

Las entrevistas semiestructuradas, aplicadas a una submuestra de 10 empleados
administrativos (N=10), permitieron una exploracion en profundidad de las percepciones,
experiencias, desafios y oportunidades relacionadas con las competencias sustentables. Se utilizé
un enfoque de andlisis de contenido tematico para identificar patrones y categorias emergentes,
proporcionando un contexto rico a los datos cuantitativos.

4.5 Comprension Conceptual de la Sustentabilidad y su Relevancia Organizacional

La comprension de la Sustentabilidad entre los entrevistados mostré un espectro que
abarc6 desde nociones basicas hasta perspectivas mas integrales. La mayoria (E1, E4, E6, E8)
inicialmente asocié la Sustentabilidad con la "proteccion del medio ambiente" y la "reduccion de
residuos", reflejando una vision predominantemente ecologica. Por ejemplo, E4 comento: "Para
mi, Sustentabilidad es cuidar el planeta, no desperdiciar recursos como el agua o la luz".

Sin embargo, un subgrupo de entrevistados (E3, E7, E9, E10) demostré una comprension
mas amplia, incorporando las dimensiones social y economica. E3 articul6: "Sustentabilidad es
un equilibrio. Es no solo cuidar el medio ambiente, sino también asegurar que la empresa sea
viable a largo plazo y que tratemos bien a nuestros empleados y a la comunidad. Es una
responsabilidad con el futuro". E7 afiadié: "Implica ser éticos en nuestros negocios, apoyar a la
comunidad local y garantizar condiciones laborales justas, ademas de lo ambiental". Esta
diversidad en la comprension sugiere que, si bien existe una conciencia generalizada sobre la
Sustentabilidad, la conceptualizacion de su alcance y su implicacion estratégica en el negocio
aun requiere ser fortalecida para una integracion holistica. La capacidad de vincular las acciones

operativas con los objetivos estratégicos de Sustentabilidad es una competencia emergente.
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4.6 Manifestacion y Aplicacion de Competencias Sustentables en el Ambito Administrativo

Cuando se les solicitoé describir como aplicaban competencias sustentables en su rol, las
respuestas se centraron en acciones individuales y de bajo impacto, lo que valida los hallazgos
cuantitativos sobre la alta frecuencia de practicas de ecoeficiencia personal. Ejemplos recurrentes
incluyeron: "Siempre apago el monitor al final del dia y desconecto los cargadores" (E2),
"Intento usar el papel por ambos lados y reciclar lo que se puede" (ES), y "Prefiero enviar
documentos por correo electronico en lugar de imprimirlos" (E8). Estas practicas, aunque
meritorias, reflejan una orientacion hacia la eficiencia de recursos a nivel micro.

Un nimero limitado de entrevistados (E3, E7, E9) demostré un nivel incipiente de
pensamiento sistémico y proactividad. E3 comento6: "Al hacer pedidos de material de oficina,
pregunto si hay opciones mas ecologicas o si tenemos materiales como hojas, para reciclar". E7
menciond: "He propuesto la digitalizacion de algunos archivos para reducir el consumo de papel
y mejorar la eficiencia en la busqueda de informacion". E9, desde una perspectiva de gestion,
indic6: "Al planificar eventos internos, procuro que se generen menos residuos". Estas
declaraciones sugieren que, si bien la aplicacién de competencias complejas es menos frecuente,
existe un potencial para su desarrollo a través de la capacitacion y el fomento de una cultura
proactiva.

4.7 Importancia y Frecuencia de Competencias Sustentables (Profundizacion Cualitativa)

La seccion de la entrevista sobre la importancia y frecuencia de las competencias
permitié profundizar en los datos cuantitativos. Los entrevistados reiteraron la importancia de la
"eficiencia en el uso de recursos" y la "ética" como competencias fundamentales. E1 afirmo: "Ser
eficiente con los recursos es lo mas basico y lo que mas puedo controlar en mi dia a dia". E6

afiadio: "La ética es clave, porque sin transparencia no hay Sustentabilidad real en los negocios".
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Sin embargo, al hablar de la frecuencia de aplicacion, surgieron matices. Aunque muchos
reportaron alta frecuencia en acciones individuales, la aplicacion de competencias que requieren
coordinaciéon o una vision mas estratégica era menos comun. E4 menciond: "Me gustaria
colaborar mas en proyectos de Sustentabilidad, pero no siempre hay iniciativas claras o el tiempo
para hacerlo". E10 expres6: "Propongo ideas, pero a veces siento que no hay un canal formal
para que se tomen en cuenta o se implementen". Esto sugiere que la frecuencia de aplicacion esta
intrinsecamente ligada no solo a la percepcion de importancia individual, sino también a las
oportunidades y el apoyo estructural que la organizacion proporciona.

4.8 Desafios y Barreras Percibidas en la Implementacion de Practicas Sustentables

Las entrevistas revelaron un conjunto de desafios recurrentes que limitan la plena
implementacion de practicas sustentables y el desarrollo de competencias avanzadas. La "falta de
tiempo" fue una barrera prominente (E1, E4, E9), con comentarios como: "La carga de trabajo
diaria es muy alta, y a veces la sustentabilidad se percibe como una tarea extra, no como parte
integral" (E9).

Otra barrera significativa fue la "ausencia de directrices claras, politicas formales o un
plan estratégico de Sustentabilidad" (E2, E6, E8). E6 afirmd: "Sabemos que es importante, pero
no hay un protocolo claro de cémo debemos hacerlo o qué se espera de nosotros en términos de
Sustentabilidad en cada puesto". E2 afiadi6: "No hay objetivos claros de Sustentabilidad para
nuestro departamento".

Adicionalmente, se identifico una '"resistencia al cambio" por parte de algunos
compafieros o departamentos (E5, E10), lo que dificulta la adopcién de nuevas practicas. ES
comento: "A veces propongo ideas para reducir el consumo, pero la gente esta acostumbrada a

hacer las cosas de cierta manera y no quieren cambiar sus habitos". E7, con una perspectiva mas
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critica, sugiridé que la "Sustentabilidad no parece ser una prioridad explicita y visible de la alta

gerencia", lo que genera una falta de motivacion y compromiso generalizado. Estos hallazgos

cualitativos complementan los datos cuantitativos sobre la percepcion del apoyo, sugiriendo que,

aunque el apoyo puede existir formalmente, su manifestacion practica y la comunicacion efectiva

de la prioridad estratégica de la Sustentabilidad son areas de mejora.

4.9 Oportunidades y Necesidades de Apoyo para el Desarrollo de Competencias
Sustentables

A pesar de los desafios, los entrevistados expresaron un claro interés y disposicion para
contribuir més activamente a la sustentabilidad de la empresa. Las oportunidades identificadas se
centraron en la necesidad de "capacitacion especifica y continua" (E1, E3, E8, E10). E10
enfatizo: "Necesitamos talleres practicos sobre como aplicar la sustentabilidad en nuestras
funciones especificas, con ejemplos claros y herramientas, no solo teoria general". E3 sugirio:
"Seria bueno tener capacitaciones sobre como las ISO de gestion ambiental o social nos afectan
directamente".

Otros entrevistados (E2, E6, E9) sugirieron la implementaciéon de "campafias de
concientizacidon internas" que promuevan una cultura de sustentabilidad mdas arraigada, y
"politicas claras con objetivos medibles" (E4, E7) que faciliten la implementacion de practicas
sustentables. E7 comento: "Si la empresa establece metas claras de reduccion de huella de
carbono, por ejemplo, seria mas facil para nosotros saber como contribuir". La idea de que la
empresa deberia "adoptar y comunicar mas estandares internacionales" (E3, E7) surgid en varias
conversaciones, lo que refuerza la necesidad de conocimiento en este ambito, tal como se
identifico en las encuestas. Estas oportunidades representan vias estratégicas para la organizacion

para fomentar el desarrollo de competencias y fortalecer su compromiso con la Sustentabilidad.
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4.10 Profundizacion en el Conocimiento sobre Normativas Internacionales

Las entrevistas corroboraron y ampliaron los hallazgos cuantitativos respecto a la baja
familiaridad con estdndares internacionales. La mayoria de los entrevistados (E1, E4, ES, E6, E9)
admitieron abiertamente no conocer o tener una nocion muy superficial de la ISO 26000 (Guia
de Responsabilidad Social), ISO 9001 (aunque esta no es una ISO estandar de Sustentabilidad, se
considerd la mencion en el instrumento como un posible error de digitacion y se interpretd6 como
una referencia general a normas de calidad o gestion que podrian tener implicaciones en
Sustentabilidad) o los Objetivos de Desarrollo Sustentable (ODS). E4, por ejemplo, dijo: "He
oido hablar de los ODS en las noticias, pero no sé cdmo se aplican a mi trabajo diario". E5
afiadi6: "No tengo idea de qué es la ISO 26000, ;es para calidad?".

Los pocos entrevistados que mostraron algun conocimiento (E3, E7) indicaron que este
provenia de "iniciativas personales de lectura" (E3) o "cursos externos" (E7), y no de programas
de formacion interna de la empresa. E7 coment6: "Seria muy ttil que la empresa nos capacitara
en esto, porque son marcos globales que nos ayudarian a entender mejor donde encaja nuestro
trabajo y como podemos contribuir a metas mas grandes". Este hallazgo subraya la urgencia de
integrar estas normativas en los programas de formacion internos para alinear las competencias
del personal con las mejores practicas globales en Sustentabilidad.

4.11 Triangulacion de Resultados: Integracion Cualitativa y Cuantitativa

La integracion de los hallazgos cuantitativos y cualitativos, mediante la triangulacion
metodoldgica, permite una comprension mas robusta y matizada del fendomeno de las
competencias sustentables en la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. Este proceso valida y
enriquece las conclusiones al confrontar y complementar los datos numéricos con las

percepciones y experiencias narradas por el personal administrativo.
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4.12 Convergencia en la Percepcion de Importancia vs. Disparidad en la Aplicacion
Consistente

Los datos cuantitativos de la Tabla 8: Percepcion de la Importancia de Competencias
Sustentables, visualizados en el Grafico 3, revelan que un significativo 73.33% del personal
administrativo percibe la importancia de las competencias sustentables de manera positiva
(66.66% "De acuerdo" y 6.67% "Totalmente de acuerdo").

Esta alta valoracion general se alinea con las expresiones cualitativas de los entrevistados
(E3, E7, E9) que ampliaron la definicion de sustentabilidad mas alld de lo ambiental,
reconociendo su relevancia estratégica para la empresa. Sin embargo, al contrastar esta
percepcion con la Tabla 9: Frecuencia de Aplicacion de Competencias Sustentables, y su
representacion en el Grafico 4, se observa una brecha notable. Solo un 20.00% del personal
reporta aplicar las competencias de manera consistente ("Frecuentemente" o "Siempre"),
mientras que el 40.00% las aplica "Algunas Veces". Esta divergencia es explicada
cualitativamente por los desafios mencionados en las entrevistas, como la "falta de tiempo" (E1,
E4, E9) y la "ausencia de directrices claras o politicas formales" (E2, E6, E8). La triangulacion
evidencia que, si bien existe una conciencia y valoracion intrinseca de la sustentabilidad, las
barreras organizacionales y la falta de una integracion sistematica limitan la traduccion de esta
percepcion en una aplicacion conductual consistente y proactiva.
4.13 Brecha Critica y Consistente en la Familiaridad con Estandares Internacionales

La Tabla 10: Familiaridad con Normas Internacionales (ISO 26000, ODS, etc.), y su
correspondiente Grafico de Pastel, presentan una convergencia contundente y preocupante.
Cuantitativamente, un 66.67% del personal se declara "Poco Familiar" (40.00%) o "Nada

Familiar" (26.67%) con estas normativas internacionales. Este hallazgo es fuertemente
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corroborado por las entrevistas, donde la mayoria de los participantes (E1, E4, E5, E6, E9)
admitio explicitamente su desconocimiento o una nocién muy superficial de la ISO 26000 o los
ODS.

Aquellos pocos que mostraron algin conocimiento (E3, E7) indicaron que este provenia
de iniciativas personales o cursos externos, no de formacion interna. Esta solida convergencia
entre los datos cuantitativos y cualitativos subraya una deficiencia critica en las competencias
estratégicas del personal administrativo, lo cual es fundamental para la capacidad de la empresa
de alinear sus operaciones con las expectativas y mejores practicas globales en sustentabilidad.
4.14 Percepcion de Apoyo Organizacional con Necesidad de Tangibilidad

Aunque el analisis cuantitativo de la percepcion del apoyo organizacional (Tabla 10,
previamente discutida) indicaba que un 66.7% del personal percibe un apoyo adecuado, las
entrevistas cualitativas matizan esta percepcion. Las narrativas revelaron que este apoyo no
siempre se traduce en directrices claras, recursos tangibles o una prioridad visible por parte de la
alta gerencia (E7). La "resistencia al cambio" por parte de algunos compaiieros (ES, E10) y la
percepcion de que la sustentabilidad se ve como una "tarea extra" (E9) son factores cualitativos
que explican por qué, a pesar de una percepcion general de apoyo, la aplicacion consistente de
competencias se mantiene baja.

La triangulacion aqui sugiere que, si bien la empresa ha sembrado una base de apoyo, es
imperativo fortalecer la comunicacion estratégica y la provision de herramientas y politicas que
hagan que el compromiso con la sustentabilidad sea mas explicito y facilite su integracion en la
cultura organizacional. En sintesis, la triangulacion de los resultados cuantitativos y cualitativos
nos permite concluir que, si bien el personal de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. posee una

conciencia basica y una disposicion favorable hacia la sustentabilidad , existe una necesidad
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imperante de fortalecer sus competencias a un nivel mas estratégico y alineado con estandares
internacionales.

La empresa debe pasar de una fase de sensibilizacion a una de capacitacion profunda y
estructurada, proporcionando directrices claras y un compromiso gerencial visible para
transformar las acciones individuales en una cultura organizacional de sustentabilidad integral.
Estos hallazgos constituyen la base empirica para la formulacion de un modelo de competencias
sustentables que optimice el desempefio del personal administrativo, promoviendo una gestion

mas responsable y estratégica.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo culmina la investigacion sobre el desarrollo de un modelo de
competencias sustentables basado en estandares internacionales para el personal administrativo
de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. Aqui se exponen, de manera concisa y directa, las
conclusiones fundamentales derivadas del analisis y los resultados obtenidos. Estas conclusiones,
articuladas en respuesta a los objetivos especificos del estudio, buscan consolidar los aportes
teoricos y practicos de la investigacion. Posteriormente, se formulan recomendaciones
estratégicas y operativas dirigidas a la organizaciéon de estudio y a futuros investigadores,
disefiadas para fomentar la aplicacion practica del modelo propuesto y abrir nuevas vias de
exploracion en el campo de las competencias y la sustentabilidad en el sector comercial
venezolano.

5.1 Conclusiones

La investigacion ha permitido desentrafiar la intrincada relacion entre las competencias
del personal administrativo y la imperativa necesidad de integrar la sustentabilidad en las
operaciones de la U.E.P. Manuel Morales Carabaio, critica de un enfoque basado en
competencias para impulsar la sustentabilidad empresarial, especialmente en un contexto como
el venezolano. A continuacidn, se presentan las conclusiones en correspondencia directa con los
objetivos planteados:

5.1.1 En relacion con el Objetivo Especifico 1: "ldentificar las competencias sustentables
requeridas basdndose en estandares internacionales'’

La investigacion identific6 ocho competencias sustentables fundamentales para el
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personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio, derivadas de la convergencia
entre los estandares internacionales ISO 26000, GreenComp y los ODS 8 y 12, y las necesidades
especificas del contexto comercial venezolano. Estas competencias son: (1) Conciencia
Ambiental y Social, (2) Pensamiento de Ciclo de Vida, (3) Gestion de Recursos Sustentables, (4)
Gestion de Cadena de Suministro Responsable, (5) Liderazgo para la Sustentabilidad, (6)
Colaboracion Interdisciplinaria, (7) Integridad y Transparencia, y (8) Innovacion Sustentable. La
integracion de estos estdndares internacionales con las particularidades del sector comercial
venezolano —caracterizado por limitaciones de recursos, inestabilidad econdémica y creciente
conciencia ambiental— permite establecer un marco de competencias contextualizado que
trasciende la aplicacion mecéanica de modelos internacionales y se adapta a la realidad operativa
nacional.

5.1.2 En relacion con el Objetivo Especifico 2: "Determinar las brechas existentes entre

competencias actuales y requeridas'

El diagnostico integral reveld tres brechas criticas en las competencias del personal
administrativo: (1) Brecha de Conocimiento Estratégico: El 66.67% del personal carece de
familiaridad con estandares internacionales de sustentabilidad, limitando su capacidad para
alinear acciones locales con objetivos globales; (2) Brecha de Aplicacion Sistematica: Aunque el
73.33% reconoce la importancia de la sustentabilidad, solo el 20% aplica competencias
sustentables de manera consistente, evidenciando una desconexion entre consciencia y practica;
y (3) Brecha de Pensamiento Sistémico: El andlisis cualitativo reveld que las acciones
sustentables se concentran en eficiencias individuales (ahorro de papel, energia) sin una
comprension holistica del impacto organizacional. Estas brechas se atribuyen principalmente a la

ausencia de directrices organizacionales claras (identificada por el 60% de los entrevistados),
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limitaciones de tiempo para implementar nuevas practicas, y resistencia al cambio en algunos

segmentos del personal, factores que requieren intervencion estructural para su superacion.

5.1.3 En vrelacion con el Objetivo Especifico 3: '"Diseiiar un modelo integrado de
competencias sustentables'

Se disefio exitosamente el Modelo Integral de Competencias Sustentables para la
Resiliencia Organizacional (MICSR), estructurado en cuatro pilares fundamentales que
responden directamente a las brechas identificadas: (1) Conciencia y Pensamiento Sistémico
(para desarrollar la capacidad de "sentir" oportunidades), (2) Gestion Responsable y Eficiencia
Operativa (para "aprovechar" recursos estratégicamente), (3) Liderazgo y Colaboracion para la
Transformacién (para "transformar" la cultura organizacional), y (4) Etica y Responsabilidad
Social (como valor transversal). El modelo incorpora niveles de dominio progresivos (basico,
intermedio, avanzado) para cada competencia, indicadores de comportamiento observables, y
métricas de evaluacion basadas en el Balanced Scorecard. Su disefio modular permite
implementacion por fases, adaptandose a las limitaciones presupuestarias del contexto
venezolano, mientras que su fundamentacion en la Teoria de Capacidades Dinamicas asegura su
relevancia estratégica para la competitividad organizacional.

5.1.4 Enrelacion con el Objetivo Especifico 4: "Validar la efectividad del modelo propuesto"”

La validacion teérica del MICSR confirma su robustez conceptual y viabilidad practica
en el contexto de la U.E.P. Manuel Morales Carabafo. La triangulacion metodoldgica (datos
cuantitativos y cualitativos) validé la pertinencia de cada competencia identificada, mientras que
el analisis de factibilidad demostré que el modelo es implementable mediante un enfoque de tres
fases escalonadas (sensibilizacion, capacitacion piloto, y despliegue generalizado) durante un

periodo de 3 meses. Los criterios de implementacion establecidos incluyen: (a) indicadores de
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proceso (% de personal capacitado, horas de formacion), (b) indicadores de resultado (reduccion
de consumo energético, mejora en gestion de residuos), y (¢) indicadores de impacto (mejora en
reputacion corporativa, incremento en satisfaccion del cliente). La validacion también identifico
factores criticos de éxito: compromiso de la alta direccion, asignacion de recursos especificos, y
creacion de un sistema de incentivos alineado con las competencias sustentables.

En sintesis, la investigacion ha logrado no solo construir un modelo de competencias
sustentables especifico para la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., sino también fundamentarlo
tedricamente y contextualizarlo en la realidad venezolana, demostrando que la inversion en el
capital humano con un enfoque de sustentabilidad es una estrategia necesaria para la adaptacion,
la innovacioén y la consecucion de una competitividad genuinamente sustentable.

5.2 Recomendaciones

Las conclusiones obtenidas en el presente estudio, en conjunto con el analisis de la
realidad operativa de la U.E.P. Manuel Morales Carabaio. y los desafios del sector comercial
venezolano, permiten formular un conjunto de recomendaciones practicas y estratégicas. Estas
propuestas buscan guiar a la organizacion y a futuros interesados en la aplicacion y mejora
continua del modelo de competencias sustentables, garantizando su relevancia y efectividad.
5.2.1. Parala U.E.P. Manuel Morales Carabario

A Corto Plazo (0-1 afio) Implementar un plan piloto de sensibilizacion y formacion
inicial en sustentabilidad. Iniciar con talleres interactivos y de corta duracion dirigidos al equipo
directivo y a una muestra representativa del personal administrativo. Estos talleres deben
centrarse en los conceptos basicos de la sustentabilidad (triple bottom line), el rol del personal
administrativo en ella, y la presentacion del modelo de competencias propuesto. Utilizar recursos

internos o alianzas estratégicas con ONG locales o universidades para optimizar la inversion.
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Integrar indicadores basicos de sustentabilidad en la gestion operativa Seleccionar 2-3
indicadores sencillos y de facil medicion relacionados con la reduccion de residuos plésticos o el
consumo energético (por ejemplo, kilogramos de pléstico por venta, consumo de kWh/m? de area
de trabajo) y asignar su seguimiento al personal administrativo clave.

Formalizar un Comité de Sustentabilidad interdepartamental. Crear un equipo
multidisciplinario con representantes de diferentes areas administrativas (compras, logistica,
recursos humanos, ventas) que se encargue de la planificacion y coordinacion inicial de las
iniciativas de sustentabilidad, fomentando la colaboracion.

A Mediano Plazo (1-3 afios) Disefiar un programa de desarrollo de competencias
sustentables formal y continuo. Basado en el modelo propuesto, estructurar modulos de
capacitacion mas profundos que aborden cada competencia (pensamiento sistémico, innovacion,
colaboracion, ética) con herramientas y casos practicos. Priorizar la formacion de "agentes de
cambio" internos que puedan replicar el conocimiento.

Incorporar criterios de sustentabilidad en los procesos de compras y seleccion de
proveedores. Desarrollar guias para que el personal de compras evaltie a los proveedores no solo
por costo y calidad, sino también por sus practicas ambientales y sociales. Esto puede incluir
solicitar certificaciones o informacion sobre su gestion de residuos y condiciones laborales.

Establecer un sistema de reconocimiento e incentivos para la sustentabilidad

Crear mecanismos que premien la iniciativa y el desempefio del personal administrativo
en la implementacion de practicas sustentables. Esto puede ser a través de bonificaciones,
reconocimientos publicos o acceso a programas de desarrollo.

Explorar alianzas estratégicas para la gestion de residuos. Investigar y establecer

acuerdos con empresas recicladoras o iniciativas locales para la correcta disposicion y
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valorizacion de los residuos generados, especialmente plasticos, transformando un costo en una
oportunidad.

A Largo Plazo (3-5 afos) Integrar las competencias sustentables en la cultura
organizacional y el ADN de la empresa asegurar que la sustentabilidad sea un valor intrinseco en
la mision, vision y los objetivos estratégicos de la U.E.P. Manuel Morales Carabaiio, y que se
refleje en todos los niveles y decisiones.

Desarrollar un reporte de sustentabilidad anual Basado en marcos reconocidos (como
GRI), publicar un informe que detalle el desempefio de la empresa en sus dimensiones
econdmica, social y ambiental, incluyendo el impacto de las competencias sustentables en estos
resultados.

Innovar en modelos de negocio circulares. Evaluar la posibilidad de incorporar practicas
de economia circular més avanzadas, como sistemas de retorno de envases, reventa de productos
usados o disefio de productos para su longevidad y facil reciclaje, lideradas por el personal
administrativo con competencias avanzadas en el tema.

Participar activamente en redes empresariales y foros de sustentabilidad. Posicionar a la
U.E.P. Manuel Morales Carabafio como un referente en sustentabilidad en el sector comercial
venezolano, compartiendo buenas practicas y aprendiendo de otras experiencias.

5.2.2. Para Futuros Investigadores

Profundizar en la evaluacion del impacto econémico de las competencias sustentables
Realizar estudios cuantitativos que midan el retorno de la inversion (ROI) especifico de la
capacitacion en competencias sustentables en empresas medianas en contextos econdomicos
complejos como el venezolano, identificando las variables que maximizan este retorno.

Explorar el rol de la tecnologia en el desarrollo y aplicacion de competencias sustentables:
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Investigar como las herramientas digitales, la inteligencia artificial o el blockchain
pueden facilitar la adquisicion de estas competencias y su aplicacion en la gestion de la cadena
de suministro o la trazabilidad de productos sustentables.

Ampliar el estudio a otros niveles jerarquicos o sectores econdmicos en Venezuela

Replicar el modelo de competencias sustentables en el personal operativo o directivo de
otras empresas en el sector comercial o en industrias distintas, para validar su adaptabilidad y
generalizabilidad en el contexto venezolano.

Analizar los factores culturales y organizacionales que facilitan o inhiben la adopcion de
competencias sustentables Investigar a fondo la resistencia al cambio, los liderazgos informales y
la cultura organizacional, para proponer estrategias de gestion del cambio mas efectivas en la
implementacion de modelos de sustentabilidad. Desarrollar herramientas de autoevaluacion y
diagnostico de competencias sustentables

Crear instrumentos validados que permitan a las empresas diagnosticar rapidamente las
brechas de competencias en su personal y disefar planes de desarrollo personalizados.

5.2.3. Lineas Futuras de Investigacion

Los hallazgos de esta investigacién abren multiples avenidas para futuras exploraciones
académicas y practicas, enriqueciendo el campo de las competencias organizacionales y la
sustentabilidad empresarial, especialmente en economias emergentes.

5.3 Estudios longitudinales y de impacto
5.3.1 |Investigacion de Efectos a Largo Plazo
"Evaluacion longitudinal del impacto de competencias sustentables en la performance

organizacional: Un estudio de cohorte de 5 afios en PYMEs venezolanas"
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5.3.2 Metodologia

Estudio de cohorte prospectivo que siga a empresas que implementen el MICSR versus
un grupo control, midiendo variables financieras, ambientales y sociales trimestralmente durante
5 afos.
5.3.3 Preguntas de Investigacion

(Como evolucionan los indicadores de sustentabilidad organizacional tras la
implementacion sistematica de competencias sustentables? ;Cual es el ROI real de la inversion
en estas competencias en contextos de alta volatilidad econémica?
5.3.4 Analisis de Retorno de Inversion (ROI) Especifico

"Modelado econométrico del retorno de inversidbn en competencias sustentables:
Evidencia del sector comercial venezolano"
5.3.5 Metodologia

Andlisis cuantitativo utilizando modelos econométricos de series temporales para medir
la relacion costo-beneficio especifica de cada pilar de competencias del MICSR.
5.4 Investigaciones comparativas y transculturales
5.4.1 Estudios Comparativos Regionales

"Adaptacion transcultural de modelos de competencias sustentables: Analisis
comparativo entre Venezuela, Colombia y Ecuador"
5.4.2 Metodologia

Estudio comparativo metacéntrico utilizando el MICSR como marco base, con
adaptaciones contextuales para diferentes realidades nacionales.
5.4.3 Aporte

Identificar elementos universales vs. Especificos culturalmente en competencias
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sustentables.
5.4.4 Analisis Sectorial Expandido

"Modelo MICSR adaptado: Aplicacion en sectores manufacturero, servicios y
agroindustrial venezolano"
5.4.5 Metodologia

Estudio de casos multiples con disefio replicativo para validar la transferibilidad del
modelo entre sectores.
5.5 Investigaciones en tecnologia e innovacion
5.5.1 Digitalizacion de Competencias Sustentables

"Desarrollo de plataformas digitales para la evaluacion y desarrollo de competencias
sustentables: Un enfoque de gamificacion e inteligencia artificial”
5.5.2 Metodologia

Investigacion aplicada en desarrollo tecnologico, utilizando design thinking y
metodologias agiles para crear herramientas digitales de evaluacion.
5.5.3 Innovacion

Crear aplicaciones moéviles que permitan autoevaluacion, seguimiento de progreso y
recomendaciones personalizadas de desarrollo.
5.6 Blockchain para Trazabilidad de Competencias

"Implementacion de blockchain para la certificacion y trazabilidad de competencias
sustentables en cadenas de suministro”
5.6.1 Metodologia

Investigacion experimental con desarrollo de prototipos tecnolédgicos.
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5.7 Estudios psicosociales y organizacionales
5.7.1 Factores Motivacionales Profundos

"Analisis psicosocial de la adopciéon de competencias sustentables: Factores
motivacionales, resistencias y facilitadores en contextos de crisis econémica"
5.7.2 Metodologia

Estudio etnografico organizacional combinado con andlisis psicométrico de factores
motivacionales.
5.7.3 Teorias Base

Teoria de la Autodeterminaciéon, Modelo de Aceptacion Tecnoldgica aplicado a
competencias.
5.8 Liderazgo Transformacional y Sustentabilidad

"El rol del liderazgo transformacional en la adopcion de competencias sustentables: Un
analisis multinivel en organizaciones venezolanas"
5.8.1 Metodologia

Analisis multinivel (individual, grupal, organizacional) utilizando modelos de ecuaciones
estructurales.
5.9 Investigaciones metodologicas y de instrumentacion
5.9.1 Desarrollo de Instrumentos de Medicion

“Construccion y validacion psicométrica de la Escala de Competencias Sustentables
Venezolana (ECSV)"
5.9.2 Metodologia

Investigacion psicométrica completa incluyendo andlisis factorial confirmatorio, validez

convergente y discriminante, confiabilidad test-retest.
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5.9.3 Aporte

Crear un instrumento estandarizado y culturalmente adaptado para el contexto
venezolano.
5.9.4 Meétodos de Evaluacion 360° para Sustentabilidad

"Desarrollo de metodologias de evaluacion 360° para competencias sustentables:
Perspectivas de supervisores, pares, subordinados y stakeholders externos"
5.10 Investigaciones en politicas publicas y regulacion
5.10.1 Marco Regulatorio para Competencias Sustentables

"Propuesta de marco regulatorio nacional para la certificacion de competencias
sustentables en Venezuela: Analisis de politicas publicas comparadas"
5.10.2 Metodologia

Andlisis de politicas publicas comparadas, utilizando el método de anélisis documental y
entrevistas a policy makers.
5.10.3 Incentivos Fiscales y Competencias Sustentables

"Evaluacion del impacto de incentivos fiscales en la adopcion de competencias
sustentables por parte de PYMEs venezolanas"
5.11 Investigaciones emergentes e interdisciplinarias
5.11.1 Neurociencia Aplicada a Competencias Sustentables

"Bases neurocognitivas del pensamiento sistémico en sustentabilidad: Un estudio de
neuroimagen funcional"
5.11.2 Metodologia

Investigacién neurocientifica utilizando fMRI para entender los procesos cerebrales

involucrados en el pensamiento sistémico sustentable.
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5.11.3 Competencias Sustentables y Economia Circular

"Competencias para la transicion hacia economia circular en el sector comercial: Modelo
integrado de capacidades dindmicas y sustentabilidad"
5.11.4 Inteligencia Artificial y Prediccion de Competencias

"Desarrollo de algoritmos de machine learning para la prediccién de necesidades de

competencias sustentables basado en analisis de big data organizacional”
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CAPITULO VI
PROPUESTA DE UN MODELO DE COMPETENCIAS SUSTENTABLES PARA EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA U.E.P . MANUEL MORALES CARABANO

6.1 Introduccion

La presente investigacion ha delineado la imperativa necesidad de integrar la
sustentabilidad en el nucleo estratégico y operativo de las organizaciones, particularmente en el
sector comercial venezolano. A través de un analisis exhaustivo de las bases tedricas, los
estandares internacionales y la realidad de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., se ha concluido
que el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo no es una opcion,
sino una capacidad dindmica esencial para la resiliencia y la competitividad a largo plazo. Este
capitulo materializa dichos hallazgos en una propuesta concreta: un "Modelo Integral de
Competencias Sustentables para la Resiliencia Organizacional" (MICSR), disefiado para
empoderar al personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafo., permitiéndole no
solo responder a las exigencias del entorno, sino también liderar la transformacioén hacia un
futuro mas préospero y responsable. Esta propuesta se erige como un puente entre la teoria y la
practica, ofreciendo una hoja de ruta accionable para la construccion de una ventaja competitiva
sustentable en un contexto desafiante.
6.2 Fundamentos Teoricos Conceptuales de la Propuesta

El MICSR se asienta firmemente sobre tres pilares tedricos interconectados, que han sido
el hilo conductor de esta investigacion:
6.2.1 Teoria de las Competencias

Partiendo de las definiciones seminales de McClelland (1973) y Boyatzis (2008), y el

modelo genérico de Spencer y Spencer (1993), la propuesta concibe las competencias como un
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conjunto observable y medible de conocimientos, habilidades y actitudes que permiten un
desempefio superior. El MICSR trasciende las competencias tradicionales al infundirles la
dimension de la sustentabilidad, reconociendo que la excelencia en el siglo XXI implica una
gestion responsable de los impactos econdmicos, sociales y ambientales.

6.2.2 Teoria de la Sustentabilidad

Basada en el concepto de la "triple bottom line" de Elkington (2018) y el principio
intergeneracional del Informe Brundtland (United Nations, 1987), la sustentabilidad es el eje
transversal del modelo. No se trata de una adicidn, sino de una lente a través de la cual se
redefinen y valoran las competencias, asegurando que las operaciones de la U.E.P. Manuel
Morales Carabafio generen valor no solo financiero, sino también social y ambiental.

6.2.3 Teoria de las Capacidades Dinamicas (TCD)

La TCD de Teece, Pisano y Shuen (1997) es el marco integrador que dota a la propuesta
de su caracter estratégico. El MICSR no es un modelo estatico, sino un mecanismo para cultivar
las micro-fundamentaciones que permiten a la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. "sentir" las
oportunidades y amenazas de sustentabilidad, "aprovechar' los recursos para la accion
estratégica y "transformar" su estructura y procesos para adaptarse y prosperar en un entorno
de cambio constante. Las competencias sustentables, por tanto, son las habilidades que activan y
fortalecen estas capacidades dindmicas esenciales para la supervivencia y el crecimiento en el
contexto venezolano.

6.3 Objetivos de la Propuesta

La propuesta del Modelo Integral de Competencias Sustentables para la Resiliencia

Organizacional (MICSR) se alinea directamente con los objetivos especificos de la investigacion,

buscando materializar sus hallazgos en una herramienta practica y transformadora:
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1. Proporcionar una estructura clara para el diagndstico y la identificacion de las brechas
de competencias sustentables en el personal administrativo de la U.E.P. Manuel
Morales Carabafio., sirviendo como punto de partida para el desarrollo.

2. Integrar de manera explicita los principios y categorias de la ISO 26000, GreenComp
y los ODS (especialmente ODS 8 y 12) en la taxonomia de competencias del MICSR,
asegurando su alineacidon con las mejores practicas globales.

3. Presentar un modelo de competencias sustentables detallado y adaptable, con
definiciones claras, indicadores de comportamiento y niveles de dominio,
especificamente disefiado para las funciones del personal administrativo de la U.E.P.
Manuel Morales Carabafio.

4. Demostrar como el desarrollo de las competencias delineadas en el MICSR fortalece
directamente las capacidades dinamicas de "sentir", "aprovechar" y "transformar" de
la U.E.P. Manuel Morales Carabaio., impulsando su adaptabilidad y competitividad
sustentable.

5. Ofrecer estrategias de implementaciones realistas y factibles, considerando las
limitaciones de recursos y la inestabilidad del entorno venezolano, y capitalizando las
oportunidades de diferenciacion y mejora de la reputacion.

6.4 Descripcion de la Propuesta: Modelo Integral de Competencias Sustentables para la

Resiliencia Organizacional (MICSR)

El Modelo Integral de Competencias Sustentables para la Resiliencia Organizacional
(MICSR) es una herramienta estratégica disefiada para transformar la capacidad del personal
administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., permitiéndoles liderar la transicion hacia

operaciones mas sustentables y una ventaja competitiva duradera. EIl MICSR se estructura en
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cuatro pilares de competencias clave, cada uno con sus respectivas competencias especificas,
indicadores de comportamiento y niveles de dominio, reflejando la integracion de los estandares
internacionales y la vision de la TCD.
6.5 Vision

Transformar al personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio. en
agentes de cambio proactivos, capaces de integrar la sustentabilidad en cada faceta de la
operacion, impulsando la eficiencia, la innovacion y la creacion de valor compartido en un
entorno dinamico.
6.6 Estructura del MICSR

El MICSR se organiza en torno a cuatro pilares fundamentales, que encapsulan las areas
criticas para la sustentabilidad en el &mbito administrativo:
6.7 Conciencia y Pensamiento Sistémico para la Sustentabilidad (Capacidad de "Sentir'")

Este pilar se enfoca en la habilidad de percibir y comprender las interconexiones entre las
decisiones administrativas y sus impactos econdmicos, sociales y ambientales. Es la base para la
capacidad de "sentir" las oportunidades y amenazas del entorno.
6.8 Conciencia Ambiental y Social

Capacidad para comprender los desafios ambientales (ej. cambio climatico, gestion de
residuos) y sociales (ej. equidad laboral, impacto comunitario) relevantes para el sector
comercial y su impacto en la organizacion.
6.9 Indicadores de Comportamiento
6.9.1 Nivel Basico

Identifica los principales problemas ambientales y sociales asociados a la operacion de la

empresa.
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6.9.2 Nivel Intermedio

Explica como las decisiones diarias pueden influir en el medio ambiente y la sociedad.
6.9.3 Nivel Avanzado

Propone activamente soluciones para mitigar impactos negativos y participa en debates
sobre temas de sustentabilidad.
6.9.4 Relacion con TCD

Fundamenta la capacidad de "sentir" al permitir la identificacion temprana de sefales y
tendencias de sustentabilidad.
6.9.5 Estandares

ODS 12 (Produccion y Consumo Responsables), ODS 8 (Trabajo Decente), GreenComp
(Representar valores de sustentabilidad).
6.10 Competencia: Pensamiento de Ciclo de Vida y Economia Circular

Habilidad para analizar los productos y procesos desde su origen hasta su disposicion
final, buscando oportunidades para la reduccion, reutilizacion y reciclaje de materiales.
6.11 Indicadores de Comportamiento
6.11.1 Nivel Basico

Comprende el concepto de "reducir, reutilizar, reciclar".
6.11.2 Nivel Intermedio

Identifica puntos en los procesos donde se puede aplicar la economia circular.
6.11.3 Nivel Avanzado

Disefia o propone modificaciones en procesos para cerrar ciclos de materiales.
6.11.4 Relacion con TCD

Mejora la capacidad de "sentir" al permitir una vision holistica de los procesos y la
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6.11.5 Estandares
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ODS 12 (Produccion y Consumo Responsables), GreenComp (Aceptar la complejidad).

6.12

Tabla 11

Indicadores Cuantitativos

Consciencia y pensamiento psicologico

Indicador Férmula de Meta Meta Afio2 Frecuencia  Responsable
Calculo Aiio 1
indice  de (Empleados que 60% 85% Trimestral Coordinador
Conocimien aprueban test ISO RRHH
to en 26000/0ODS / Total
Estandares  empleados) x 100
Puntuacion Promedio de 70 85 puntos Semestral Gerente de
Promedio calificaciones  en puntos Formacion
Test evaluacion de
Sistémico pensamiento
sistémico (0-100)
Numero de Cantidad de 5 8 conexiones Trimestral Supervisor
Conexiones interconexiones conexi Directo
Sistémicas empresa-entorno ones
Identificada identificadas  por
s empleado
Tiempo Minutos empleados 45 30 min Mensual Coordinador
Promedio en resolver casos de min de Procesos
de sustentabilidad
Resolucion  multivariable
de
Problemas
Complejos

Fuente: Elaboracién propia
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6.13 Indicadores Cualitativos

Tabla 12

Consciencia y pensamiento sistematico

Indicador Método de Criterios de Frecuencia
Medicion Evaluacion
e Uso de vocabulario
. Analisis de . )
Calidad del . técnico, conexiones
. e . contenido de . ., Semestral
Discurso Sistémico s causales, vision
presentaciones L
holistica
Identificacion de
Profundidad de Evaluacion de causas raiz, .
1o s . . . Trimestral
Analisis Ambiental informes de impacto propuestas de
solucion integral
Evolucion
Narrativas de Entrevistas conceptual
.. . Anual
Aprendizaje semiestructuradas documentada,

insights personales

Fuente: Elaboracion propia

6.14 Gestion Responsable y Eficiencia Operativa (Capacidad de "Aprovechar")

Este pilar se centra en la aplicacién de conocimientos y habilidades para gestionar los
recursos de manera eficiente y ética, transformando la vision de sustentabilidad en acciones
concretas. Es crucial para la capacidad de "aprovechar" las oportunidades.

6.15 Competencia : Gestion de Recursos Sustentables

Capacidad para optimizar el uso de energia, agua, materias primas y otros recursos,

minimizando el desperdicio y promoviendo la eficiencia.
6.16 Indicadores de Comportamiento
6.16.1 Nivel Basico

Conoce las practicas basicas de ahorro de energia y agua.

6.16.2 Nivel Intermedio

Propone e implementa pequefias mejoras para reducir el consumo de recursos.
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6.16.3 Nivel Avanzado
Desarrolla planes de eficiencia de recursos y mide su impacto.
6.16.4 Relacion con TCD
Fortalece la capacidad de "aprovechar" al asegurar que los recursos se utilicen de manera
Optima para iniciativas sustentables.
6.16.5 Estandares
ODS 12 (Produccion y Consumo Responsables), ISO 26000 (Medio Ambiente).
6.17 Competencia: Gestion de la Cadena de Suministro Responsable
Habilidad para evaluar y seleccionar proveedores basdndose en criterios de
sustentabilidad (practicas laborales justas, impacto ambiental, ética), y colaborar con ellos para
mejorar el desempefio sustentable de la cadena.
6.18 Indicadores de Comportamiento
6.18.1 Nivel Basico
Conoce la importancia de la ética en la cadena de suministro.
6.18.2 Nivel Intermedio
Evalua a los proveedores con base en algunos criterios de sustentabilidad.
6.18.3 Nivel Avanzado
Desarrolla e implementa politicas de compra sustentable y colabora activamente con
proveedores para su mejora.
6.18.4 Relacion con TCD
Mejora la capacidad de "aprovechar" al movilizar recursos externos (proveedores) de

manera estratégica para la sustentabilidad.
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ODS 8 (Trabajo Decente), ISO 26000 (Practicas Laborales, Operaciones Justas).

6.19 Indicadores Cuantitativos

Tabla 13

Gestion responsable y eficiencia operativa

Indicador

Linea Base

Meta 6 meses

Meta 12 meses

Meta 24 meses

Reduccion
Consumo
Energético
(kWh/m?*/mes)
Reduccion
Generacion
Residuos
(kg/empleado/
mes)
Porcentaje
Proveedores
con Criterios
Sustentables
Indice de
Eficiencia de
Procesos
Tiempo
Promedio
Evaluacion
Proveedores

85 kWh/m?

12 kg

0%

100 (base)

N/A

80 kWh/m? (-

6%)

10.5 kg (-12%)

25%

105

3 dias

75 kWh/m* (-

12%)

9 kg (-25%)

50%

112

2 dias

68 kWh/m® (-
20%)

7.5 kg (-37%)

75%

125

1.5 dias

Fuente: Elaboracion propia
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6.20 Indicadores de Proceso

Tabla 14

Procesos de la gestion

Proceso Indicador Féormula Meta Mensual

(Compras evaluadas

Gestion de % decisiones con sustentablemente / 0
o 60%
Compras criterios sustentables Total compras) x
100
Documentos
Gestion % documentos (. . o
Documental digitalizados digitales /~ Total 80%

documentos) % 100

) Numero de medidas
Acciones de ahorro

Gestion Energética . de eficiencia 5 acciones
implementadas .
aplicadas
g . Residuos reciclados
Gestion de % residuos (

/ Total residuos) x 70%

Residuos reciclados 100

Fuente: Elaboracién propia

6.21 Liderazgo y Colaboracion para la Transformacion (Capacidad de "Transformar")
Este pilar se enfoca en las habilidades necesarias para impulsar el cambio,

fomentar la innovacion y colaborar eficazmente para lograr la transformacion
organizacional hacia la sustentabilidad. Es fundamental para la capacidad de
"transformar".

6.22 Competencia Liderazgo e Influencia para la Sustentabilidad
Capacidad para inspirar, motivar y guiar a otros hacia la adopcion de practicas y

objetivos sustentables, tanto dentro como fuera de la organizacion.

6.23 Indicadores de Comportamiento

6.23.1 Nivel Basico

Apoya las iniciativas de sustentabilidad propuestas por otros.
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6.23.2 Nivel Intermedio
Comunica activamente la importancia de la sustentabilidad y sus beneficios.
6.23.3 Nivel Avanzado
Lidera proyectos de sustentabilidad, moviliza equipos y supera resistencias al cambio.
6.23.4 Relacion con TCD
Impulsa la capacidad de "transformar" al facilitar la reconfiguraciéon cultural y operativa
de la empresa.
6.23.5 Estandares
GreenComp (Actuar por la sustentabilidad), [ISO 26000 (Gobernanza Organizacional).
6.24 Competencia: Colaboracion Interdisciplinaria y con Stakeholders
Habilidad para trabajar eficazmente con equipos multidisciplinarios internos y externos
(clientes, comunidades, reguladores) para abordar desafios complejos de sustentabilidad.
6.25 Indicadores de Comportamiento
6.25.1 Nivel Basico
Participa en reuniones sobre sustentabilidad.
6.25.2 Nivel Intermedio
Colabora activamente con colegas de otras areas en proyectos sustentables.
6.25.3 Nivel Avanzado
Establece y gestiona alianzas estratégicas con stakeholders externos para iniciativas de
impacto sustentable.
6.25.4 Relacion con TCD
Fortalece la capacidad de "transformar" al permitir la integracion de perspectivas diversas

y la creacion de redes de valor para la sustentabilidad.
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ISO 26000 (Participacion Comunitaria, Asuntos del Consumidor).

Tabla 15

Liderazgo y colaboracion para la para la transformacion

Dimension Indicador Herramienta Frecuencia Meta
de Medicion
Influencia Numero de Registro de Mensual 2 por
Sustentable iniciativas proyectos empleado/trime
lideradas stre
Capacidad de Participacion en Encuesta de Trimestral 80%
Movilizacion proyectos participacion participacion
liderados
Comunicacion Claridad en Evaluacion Semestral 4.2/5.0
Efectiva comunicacion 360°
sustentable
Gestion del Resistencia Analisis de Trimestral 90%
Cambio superada en casos implementacion
implementacion exitosa
es
Fuente: Elaboracién propia
6.26 Indicadores de Colaboracion
Tabla 16
Liderazgo y colaboracion
Tipo de Métrica Objetivo Plazo
Colaboracion
Interdepartamental Proyectos conjuntos 6 proyectos anuales 12 meses
sustentables
Con Stakeholders Alianzas 3 alianzas 18 meses
Externos establecidas estratégicas
Comunitaria Actividades de 4 actividades anuales 12 meses
responsabilidad
social
Académica Colaboraciones con 1 convenio activo 24 meses
universidades

Fuente: Elaboracion propia
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6.27 Etica y Responsabilidad Social (Valores Fundamentales)

Este pilar transversal subraya los valores y principios éticos que deben guiar todas las
acciones del personal administrativo en el camino hacia la sustentabilidad.
6.28 Competencia: Integridad y Transparencia en la Sustentabilidad

Compromiso con la honestidad, la ética y la transparencia en todas las decisiones y
comunicaciones relacionadas con las practicas de sustentabilidad de la empresa.
6.29 Indicadores de Comportamiento
6.29.1 Nivel Basico

Conoce el codigo de ética de la empresa.
6.29.2 Nivel Intermedio

Actua con integridad en sus funciones y reporta irregularidades.
6.29.3 Nivel Avanzado

Promueve activamente la transparencia y la rendicion de cuentas en las iniciativas de
sustentabilidad.
6.29.4 Relacion con TCD

Aunque no es una capacidad dinamica per se, es la base moral que asegura la legitimidad
y la direccion ética de las capacidades dinamicas.
6.29.5 Estandares

ISO 26000 (Gobernanza Organizacional, Derechos Humanos), GreenComp (Representar
valores de sustentabilidad).
6.30 Indicadores de Integridad

Tabla 17

Etica y colaboracion

Aspecto Etico Indicador Método de Meta Anual
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Medicion
Reportes de
Transparencia sustentabilidad Andlisis documental 1 reporte anual
publicados
s Compromisos
Rendicion de cumplidos vs. Auditoria interna 95% cumplimiento
Cuentas
declarados
Participacién Horas dedicadas a Registro de
Comunitaria actividades sociales  actividades 40 horas/empleado
Dlvers.lflad e Indlce.d.e diversidad Anahsls’ Mejora del 15%
Inclusion en decisiones demografico

Fuente: Elaboracién propia

6.31 Factibilidad de la Propuesta

La implementacion del MICSR en la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., es factible, a
pesar de los desafios inherentes al contexto venezolano, siempre que se adopte un enfoque
estratégico y progresivo. La factibilidad se sustenta en los siguientes puntos:
6.31.1 Alineacion Estratégica

El modelo responde directamente a una necesidad estratégica de la empresa, reconocida
por la creciente presion de consumidores y reguladores hacia la sustentabilidad. No es un costo
adicional, sino una inversidon en competitividad y reputacion (OMC, 2021).
6.31.2 Diseiio Modular y Adaptable

La estructura del MICSR permite una implementaciéon por fases, priorizando las
competencias mas criticas y los niveles de dominio iniciales. Esto facilita la adaptacion a las
limitaciones presupuestarias y de recursos humanos, evitando la sobrecarga inicial.
6.31.3 Potencial de Valor Compartido

La implementacion de competencias sustentables no solo genera beneficios ambientales y
sociales, sino también econdomicos. La reduccion de residuos, la eficiencia energética y la gestion

responsable de la cadena de suministro pueden traducirse en ahorros operativos significativos,
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cruciales en el entorno venezolano (OIT, 2020).
6.31.4 Capital Humano Existente

Aunque existe una brecha en competencias especificas de sustentabilidad (CEPAL, 2024),
el personal administrativo de la U.E.P. Manuel Morales Carabafio, ya posee competencias
administrativas funcionales que pueden ser "reconfiguradas" y enriquecidas con la dimension de
la sustentabilidad.
6.31.5 Acceso a Estandares y Conocimiento

Los marcos internacionales (ISO, ODS, GreenComp) estan publicamente disponibles y
proporcionan una base solida para el disefio de programas de formacién, reduciendo la necesidad
de desarrollar contenido desde cero.
6.31.6 Oportunidades de Diferenciacion

En un mercado donde la sustentabilidad es un factor creciente de decision de compra, la
empresa puede capitalizar esta propuesta para diferenciarse de la competencia y fortalecer su
imagen de marca, atrayendo a clientes conscientes y talento humano comprometido.
6.32  Retos por considerar y Mitigar
6.32.1 Financiamiento

La escasez de fondos para capacitacion puede mitigarse buscando alianzas con
instituciones académicas, ONG, o programas de financiamiento para la sustentabilidad.
6.32.2 Resistencia al Cambio

Una estrategia de comunicacioén interna robusta, liderada por la alta direccidon, que
enfatice los beneficios individuales y organizacionales de la sustentabilidad, sera clave para
superar la resistencia. La participacion temprana del personal en el disefio y la implementacion

del modelo también es crucial.
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6.32.3 Inestabilidad del Entorno

El modelo debe ser lo suficientemente flexible para adaptarse a los cambios econémicos
y regulatorios, priorizando la resiliencia y la adaptabilidad como competencias fundamentales.
6.33 Evaluacion e Implementacion de la Propuesta

La implementacién del MICSR se concibe como un proceso iterativo y multifasico, que
permitird a la U.E.P. Manuel Morales Carabafo. integrar gradualmente las competencias
sustentables en su estructura organizacional. La evaluacion serd continua, asegurando la
pertinencia y el impacto del modelo.
6.34  Fases de Implementacion

Tabla 18

Cronograma general de implementacion

Fase Duracion Periodo 7o Avance Inversion
Acumulado Estimada (USD)

Fase 1: Diagnostico y 3 oo Mes1-3  20% $2,500

Sensibilizacion

Fase 2: Disefio y Desarrollo 6 meses  Mes4-9  50% $4,000

F ase 3: Implementacion 6 meses Mes 10- 0% $3.500

Piloto 15

Fase ~ 4:  Desplicgue o ocec Mes 16+ 100% $5,000

Generalizado

TOTAL 21 meses - - $15,000

Fuente: Elaboracion Propia



6.35 Fase 1: Diagnostico y Sensibilizacion (Meses 1-3)

6.35.1 Accion

Realizar un diagnéstico detallado de las

competencias

actuales del personal

administrativo frente al MICSR, utilizando encuestas, entrevistas y observacion.

6.35.2 Accion

Lanzar una campafia de sensibilizacion interna sobre la importancia de la sustentabilidad

y el rol del personal administrativo, involucrando a la alta direccion.

6.35.3 Producto

Informe de diagndstico de brechas de competencias; plan de comunicacion interna.

Tabla 19

Cronograma detallado — Fase 1

Recursos

Actividad Semanas Responsable . Entregable
Requeridos
Constitucion  del 12 Gerencia Tiempos Acta de
Comité MICSR General directivos constitucion
Coordinador
Aplicacion de RRHH + Instrumentos, Informe
e 3-4 : S,
diagnéstico inicial Consultor tiempo personal  diagnostico
externo
Analisis de ) .
brechas de 5.6 Equipo Softyvgre . Matriz de
] consultor analisis, tiempo  brechas
competencias
Disefio estrategia Coordmadqr Materiales Plan
c 7-8 Comunicacione \ .
de comunicacién < graficos comunicacional
Lanzamiento o
- . Auditorio, Evento de
campana 9-10 Todo el equipo ) .
e materiales lanzamiento
sensibilizacion
Talleres de ) .
sensibilizacién por 11-12 Coordinador Facilitadores, Reportes  por
RRHH materiales departamento
departamento

Fuente: Elaboracion Propia
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6.36 Hitos de la Fase 1
6.36.1 Hito 1.1
Comité constituido y funcionando (Semana 2)
6.36.2 Hito 1.2
Diagnostico completado (Semana 6)
6.36.3 Hito 1.3
Personal sensibilizado al 80% (Semana 12)
6.37 Fase 2 Diseiio y Desarrollo del Programa de Formacion (Meses 4-9)
6.37.1 Accion
Disefiar los contenidos y metodologias de los modulos de capacitacion para cada pilar de
competencias del MICSR, priorizando las brechas identificadas.
6.37.2 Accion
Desarrollar materiales de formacion (manuales, casos de estudio, herramientas practicas)
y capacitar a un grupo inicial de "formadores internos" o aliados externos.
6.37.3 Producto
Curriculo de formacion; materiales didacticos; equipo de formadores.

Tabla 20

Cronograma detallado — Fase 2

Recursos

Actividad Semanas Responsable Requeridos Entregable
Disefio  curricular Especialista ~ en Experto tematico, . . .
. 13-16 ., e Disefio curricular
por competencia formacion bibliografia
Desarl-‘ollo de Equipo de Disefiador ,
materiales 17-20 . , . Manuales y guias
contenidos grafico, editor

didacticos
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Creacion de casos Consultor + Datos reales
L e , 21-22 . Banco de casos
practicos especificos Personal interno empresa
Desarrollo de .
. Psicologo Software Instrumentos
instrumentos de 23-24 .o . .
e organizacional especializado validados

evaluacion
Capacitacion de Consultor Aula, materiales, Formadores

. 25-26 .. . .
formadores internos especialista tiempo certificados
Pilotaje de .

. Formadores Grupo iloto . .,
materiales y 27-28 . po P Retroalimentacion
p internos voluntario

metodologias

Fuente: Elaboracion Propia

6.38 Hitos de la Fase 2:

6.38.1 Hito 2.1

Curriculo completo disenado (Semana 16)

6.38.2 Hito 2.2

Materiales desarrollados y validados (Semana 24)

6.38.3 Hito 2.3

Formadores internos capacitados (Semana 26)

6.39 Fase 3: Implementacion Piloto y Ajuste (Meses 10-15)

6.39.1 Accion

Implementar el programa de formacion de manera piloto con un grupo selecto de

personal administrativo, evaluando la efectividad de los moddulos y la adquisicion de

competencias.

6.39.2 Accion

Recopilar retroalimentacidon constante y realizar ajustes al programa y al modelo segun

los resultados y la experiencia.
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6.39.3 Producto
Informes de evaluacion piloto; modelo ajustado; lecciones aprendidas.

Tabla 21

Cronograma detallado — Fase 3

Recursos

Actividad Semanas Responsable . Entregable
Requeridos
Seleccion grupo Criterios
piloto (5 29-30 Comité MICSR . Listas participantes
seleccion
personas)
Evaluagon pre- ., Pswol'ogo‘ Ipstrumentos, Linea base
formacion organizacional tiempo
Implementacion Formador
Pilar 1: 32-35 . Aula, materiales Modulo completado
. interno 1
Conciencia
Implementacion Formador Recursos .
Pilar 2: Gestion 36-39 interno 2 practicos Médulo completado
Implementacién Consultor Dinamicas
Pilar 3: 4043 Moédulo completado
. externo grupales
Liderazgo
Ilppleme,n t.acmn 44-47 Gerente General Casos reales Modulo completado
Pilar 4: Etica
Evaluacion 3 48 Pswol.ogo. Ins,tr.umentos, Informe de impacto
post-formacion organizacional analisis
Analisis de
resultados y 49-52 Comité MICSR  Tiempo analisis  Plan de mejoras
ajustes

Fuente: Elaboracion Propia

6.40 Hitos de la Fase 3:
6.40.1 Hito 3.1

Grupo piloto formado (Semana 30)



6.40.2 Hito 3.2

4 pilares implementados (Semana 47)

6.40.3 Hito 3.3

Evaluacion de impacto completada (Semana 52)
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6.41 Fase 4: Despliegue Generalizado e Integracion (Meses 16 en adelante)

6.41.1 Accion

Extender el programa de formacion a todo el personal administrativo

6.41.2 Accion

Integrar las competencias sustentables en los procesos de gestion de talento humano:

seleccion, evaluacion de desempetio, planes de carrera y sistemas de reconocimiento.

6.41.3 Producto

Personal administrativo capacitado; procesos de RRHH alineados con la sustentabilidad;

cultura organizacional fortalecida.

Tabla 22

Cronograma detallado — Fase 4

Actividad Semanas Responsable RecurS(.)s Entregable
Requeridos

Planificacion Comité Recursos .

despliegue masivo 33-54 MICSR adicionales Plan de despliegue

Formacion Cohorte 1 55-62 Eorrnadores Aulas, materiales Grupo 1 certificado
Internos

(5 personas)

Formacion Cohorte 2 63-70 Eormadores Aulas, materiales  Grupo 2 certificado
Internos

(5 personas)

Evaluacion intermedia 71-72 Consultor Instrumentos Informe intermedio
externo

general

Ajustes y mejoras al 73-74 Equipo Tiempo, recursos Progrgma
completo optimizado

programa
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Integracién en 75-78 EOR(;;?{lnador

procesos RRHH

Evaluacién final de 79-80 Consultor

i externo

impacto

Institucionalizacién 81-84 Gerencia
General

del modelo

Sistemas,
politicas

Herramientas
evaluacion

Politicas,
procedimientos

Procesos
actualizados

Informe final

MICSR
institucionalizado

Fuente: Elaboracion Propia
6.42 Hitos de la Fase 4:

6.42.1 Hito 4.1

100% personal administrativo formado (Semana 70)

6.42.2 Hito 4.2
Procesos RRHH integrados (Semana 78)
6.42.3 Hito 4.3

Modelo institucionalizado (Semana 84)

6.43 Evaluacion del Modelo (Basado en el Balanced Scorecard - Kaplan & Norton, 2019)

La evaluacion del MICSR se realizara de forma continua, utilizando un enfoque

multifacético que abarca las cuatro perspectivas del Balanced Scorecard, permitiendo medir el

impacto holistico del modelo:
6.44 Perspectiva de Aprendizaje y Crecimiento

6.44.1 Indicadores

Porcentaje de personal administrativo capacitado en competencias sustentables; nimero

de horas de formacion por empleado; mejora en las evaluaciones de competencias sustentables

(pre/post-formacion); nimero de iniciativas de innovacion sustentable propuestas por el personal.

6.44.2 Relevancia

Mide el desarrollo del capital humano y la capacidad de la organizacion para aprender y
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adaptarse.
6.45 Perspectiva de Procesos Internos
6.45.1 Indicadores

Reduccion en el consumo de energia (kWh/m?); reduccion en la generacion de residuos
(kg/venta); porcentaje de proveedores con criterios de sustentabilidad; mejora en la eficiencia de
la cadena de suministro (costos, tiempos).
6.45.2 Relevancia

Cuantifica la mejora en la eficiencia operativa y la integracion de practicas sustentables
en los procesos clave.
6.46 Perspectiva del Cliente
6.46.1 Indicadores

Indice de satisfaccion del cliente relacionado con atributos de sustentabilidad; aumento
en la percepcion de la marca como "empresa responsable"; crecimiento en la cuota de mercado
en segmentos de clientes conscientes.
6.46.2 Relevancia

Mide como la mejora en las competencias sustentables se traduce en valor y percepcion
positiva por parte de los clientes.
6.47 Perspectiva Financiera
6.47.1 Indicadores

Ahorros generados por la reduccion de costos operativos (energia, residuos); aumento en
ingresos por productos/servicios sustentables; retorno de la inversion (ROI) de los programas de

capacitacion en sustentabilidad.
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6.47.2 Relevancia
Demuestra el valor econémico tangible de la inversiéon en competencias sustentables,
justificando su caracter estratégico.

6.48 Asignacion de recursos y responsabilidades

Tabla 23
Matriz de responsabilidades (RACI)

Actividad Gerencia RRHH Consultores Formadores Personal
General
Constitucion Comité A R C I I
Diagnéstico inicial A R R I C
Disefio curricular A C R C I
Desarrollos materiales 1 C R C I
Formacion piloto A C C R C
Evaluacion impacto A C R I C
Institucionalizacion A R C I C

Leyenda: A=Aprueba, R=Responsable, C=Consulta, [=Informa
Fuente: Elaboracién propia
6.49 Recursos necesarios por fase

Tabla 24

Recursos humanos requeridos

Recurso Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Total Horas
Gerencia 20h 15h 25h 40h 100h
General

Coordinador 60h 80h 120h 160h 420h
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RRHH
Consultor 80h 120h 100h 60h 360h
especialista
Formadores Oh 40h 160h 320h 520h
internos
Personal 30h 20h 80h 120h 250h
administrativo
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 25
Recursos materiales y tecnologicos
Recurso Cantidad Costo Unitario Costo Total Fase
Aul d

. , “ espacio $200/mes $4,200 Todas
formacion
Laptop/proyector 1 equipo $800 $800 Fase 2-4
Software 1 licencia $300/afio $600 Fase 2-4
evaluacion
Materiales 20 sets $25/set $500 Fase 2-4
impresos
Plataforma 1 suscripcion  $50/mes $1,050 Fase 3-4
virtual
Fuente: Elaboracion Propia
6.50 Indicadores de seguimiento y control
Tabla 26
KPIs por fase
Fase KPI Principal Meta Frecuencia Responsable
Fase 1 % Personal 80% Semanal RRHH

sensibilizado




% Materiales

Fase 2 100% Quincenal Consultor
completados
Mejora en .
Fase 3 . 25% Al final Psicologo
evaluaciones
% P 1
Fase 4 ° ersona 100% Mensual RRHH
certificado
Fuente: Elaboracion Propia.
6.51 Transversales
° Cumplimiento cronograma: >90%
° Cumplimiento presupuesto: <110% del presupuesto
° Satisfacciones participantes: >4.0/5.0
° Retencion de conocimientos: >70% a los 3 meses
6.52  Gestion de riesgos y contingencias
Tabla 27
Matriz de riesgo
Riesgo Probabilidad Impacto Mitigacion Plan
g P g Contingencia
. Formacion
Rotacion de Media Alto Contrato . acelerada
personal compromiso
nuevos
Limitaciones Fases Buscar
: Alta Alto financiamiento
presupuestarias escalonadas
externo
Resm?enma al Media Medio Comumcaomn Inc;eptlvos
cambio intensiva adicionales
Inesterlblhdad Alta Alto Flexibilidad Modahdad
econdmica cronograma virtual
Ausencia . Contratos Eormadores
Baja Alto internos
consultores respaldo
avanzados

Fuente: Elaboracion Propia
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6.53 Presupuesto detallado

Tabla 28

Presupuesto por concepto

Concepto Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Total
Consultoria externa $1,500 $2,500 $1,800 $1,200 $7,000
Materiales y recursos $300 $800 $500 $700 $2,300
Infraestructura $200 $400 $600 $800 $2,000
Tecnologia $300 $150 $400 $350 $1,200
Evaluacion y seguimiento ~ $200 $150 $200 $450 $1,000
Contingencias (10%) - - - $1,500 $1,500
TOTAL POR FASE $2,500 $4,000 $3,500 $5,000 $15,000

Fuente: Elaboracion Propia

6.54 Cronograma visual (Diagrama de Gantt simplificado)

Tabla 29

Diagrama de implementacion de Gantt simplificado
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Fases de Implementacion MICSR

Mes 12345678910 11

12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

1,Diag
nostic
0

2,
Disefio
3,
Piloto
4,Desp
liegue

Hitos Principales:
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Comité
constituido

Diagnostico
completo

Diagnostico
completo

Curriculo
disefiado

Materiales
listos

Piloto
completado

Despliegue
total

Fuente: Elaboracion Propia.

6.55 Evaluacion continua y mejora
Sistema de Retroalimentacion:
6.55.1 Reuniones de seguimiento
Semanales (Fases 1-3), Quincenales (Fase 4)
6.55.2 Reportes de avance
Mensuales al Comité MICSR
6.55.3 Evaluaciones de satisfaccion
Cada modulo completado
6.55.4 Auditorias de calidad

Trimestrales por consultor externo
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6.56 Mecanismos de Ajuste:
6.56.1 Revision curricular

Cada 6 meses
6.56.2 Actualizaciones materiales

Anual
6.56.3 Recertificacion formadores

Anual
6.56.4 Evaluacion integral modelo

Cada 2 afios

Este cronograma detallado proporciona una hoja de ruta completa y especifica para la
implementacion exitosa del MICSR en la U.E.P. Manuel Morales Carabafio., considerando todas
las variables del contexto venezolano.
6.57 Conclusion

El Modelo Integral de Competencias Sustentables para la Resiliencia Organizacional
(MICSR) representa una respuesta estratégica y proactiva a los desafios y oportunidades que la
U.E.P. Manuel Morales Carabafio. en el dindmico sector comercial venezolano. Al
fundamentarse en solidas bases tedricas y alinearse con los estandares internacionales mas
reconocidos, esta propuesta no solo busca cerrar las brechas de competencias identificadas, sino
que aspira a transformar al personal administrativo en el motor de la sustentabilidad empresarial.
La implementacion gradual y la evaluacion rigurosa del MICSR permitiran a la empresa no solo
cumplir con las expectativas crecientes de responsabilidad social y ambiental, sino también forjar
una ventaja competitiva distintiva, asegurando su prosperidad y relevancia en el largo plazo. Este

modelo es una invitacién a la accion, un llamado a la innovaciéon y una hoja de ruta para
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construir un futuro empresarial més consciente y resiliente en Venezuela.
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ANEXOS
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Anexo 1

Instrumento de recoleccion de datos (Luis Coronado)

A|BICID|A|B|C|D|A|B[C|D|A|B|C|D
33 X X X X
34 X X X X
33 X X X X
36 X X X X
37 X X X X
38 X X X X
39 X X X X
40 X X X X




Anexo 2

Instrumento de recoleccion de datos (Karelis Paredes)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego segiin su
criterio marque conuna "X en el formate la casilla comrespondiente, suministrando si es necesaria,
la informacion que soporte su opinicn.

Fecha: 13- 10- 2023

Nombre del Experto: Prof Karelis Parades

Aszpectoz a Evaluar:

ttem Claridad Congruencia Pertinencia Observacion
A|B|C|[D|A|B |C|D|A|B|C|D

1 X X X

2 X X X

3 X X X

4 X X X

5 X X X

i X X X

ii X X X

8 X X X

9 X X X

0 | X X X

11 X X X

12 |'X X X

13 | X X X

14 | X X X

15 | X X X

16 | X X X

17 | X X X

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

Experta: En verificacion de contenido en desarrollo humano

Apellidos ¥ Nombres: Karelis Paredes

A
AL

Firma: p00d

Estudios realizados:

Pregrado: Leda. en Cs. Politicas v Administrativas

Especializacion: Gerencia de Empresas

Maestria: Admmistracion de Empresas

Doctorado: Participante en el Doctorade Desarrollo Humane Sustentable
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Anexo 3

Instrumentos de recoleccion de datos (Jesus Simancas)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego seglin su
criterio marque con una “X” en el formato 1a casilla correspondiente, suministrando =i es necesaria,

la informacidn que soporte su opinion.

Fecha: 13- 10- 2023

Nombre del Experto: Prof Jess Simancas

Aspectos a Evaluar:

: Claridad Congruencia Pertinencia sz
Ttem 2lBlcliplalelcliplalslclD Observacion
1 X X X

2 X X X

3 X X X

4 X X X

5 X X X

] X X X

7 X X X

g X X X

9 X X X

10 X X X

11 X X X

12 X X X

13 X X X

14 X X X

15 X X X

16 X X X

17 X b X

A: Excelente B: Bueno

Observaciones Generales:

C: Regular D: Deficiente

Experto: En verificar construccion metodolégica, y redaccidn y estructura del instrumento

Nombre y Apellidos: Jesis Simancas

Estudios realizados:

Pregrado:
Especializacion:
Doctorado:
Firma

Licenciado en Letras
Evaluacion Educacional
Ciencias de la Educacion
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