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RESUMEN

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion es analizar el desarrollo de
competencias sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy
(UVM). El tipo de investigacidn se sitia dentro del enfoque en el paradigma cuantitativo. La
modalidad de estudio es de campo no experimental. La poblacién por ser finita objeto de
estudio se considera en su totalidad para la investigacion, siendo de caricter limitado, ya que
la constituyen un grupo concreto y controlable de personas, especificamente veintisiete (27)
trabajadores, a los cuales se les aplicé un cuestionario estructurado construido por 24 items. El
instrumento fue validado por juicio de tres (03) expertos, y su confiabilidad fue determinada
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando un valor de 0.81, lo que lo ubica dentro
de una categoria de confiabilidad buena. Los datos se analizaron y los resultados obtenidos
comprobaron que los indicadores que requieren mejora incluyen en la comprension de la
funcion de administracion, las especificidades de los gerentes, los estilos de liderazgo, las
habilidades de planificacién, motivacion, y la postura de autocontrol. A partir de los datos
obtenidos y analizados, se formularon conclusiones alineadas con los objetivos propuestos, las
cuales permiten establecer un diagnéstico sobre el estado actual de las competencias
sustentables en el personal administrativo y ofrecer estrategias orientadas a su desarrollo
efectivo. Ademads, indicaron que es crucial capacitar al personal administrativo para mejorar el
desempefio de la organizacién y mantenerse actualizado, que la entidad deberia desarrollar
programas de capacitacion para renovar o incrementar las habilidades sustentables. Lo cual nos
permitié proponer estrategias que permitan fortalecer el desarrollo de las competencias
sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).

Palabras clave: Competencias, sustentabilidad, estrategias.
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ABSTRACT

The main objective of this research work is to analyze the development of sustainable
competencies in the administrative staff of the Universidad Valle del Momboy (UVM). The
type of research is situated within the approach in the quantitative paradigm. The study
modality is non-experimental field. The population, being finite, the object of study is
considered in its entirety for the research, being of a limited nature, since it constitutes a specific
and controllable group of people, specifically twenty-seven (27) workers, to whom a structured
questionnaire constructed by 24 items was applied. The instrument was validated by the
judgment of three (03) experts, and its reliability was determined using Cronbach's Alpha
coefficient, yielding a value of 0.81, which places it within a good reliability category. The
data were analyzed and the results obtained confirmed that the indicators that require
improvement include the understanding of the administration function, the specificities of
managers, leadership styles, planning skills, motivation, and self-control stance. Based on the
data obtained and analyzed, conclusions aligned with the proposed objectives were formulated,
which allow establishing a diagnosis of the current state of sustainable competencies in
administrative personnel and offering strategies aimed at their effective development. In
addition, they indicated that it is crucial to train administrative personnel to improve the
organization's performance and keep up to date, that the entity should develop training
programs to renew or increase sustainable skills. This allowed us to propose strategies that
allow strengthening the development of sustainable competencies in the administrative staft of
the Universidad Valle del Momboy (UVM).

Keywords: Competencies, sustainability, strategies.
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INTRODUCCION

La tendencia en recursos humanos, particularmente la administraciéon por
competencias, es un recurso valioso que facilita el logro de metas empresariales y afiade valor
a la estrategia empresarial. Ademas, para fomentar la dedicacion de los empleados al
comprender el trabajo que desempefian y su efecto en la consecucion de los objetivos,
promoviendo la permanencia del talento, incentivando al personal y mejorando la
productividad y el desempefio.

Las habilidades del talento humano sustentable abarcan una variedad de capacidades y
saberes que superan las competencias técnicas convencionales. Esto abarca la habilidad para
entender y enfrentar los retos ambientales y sociales, la capacidad para tomar decisiones éticas
y sostenibles, y la disposicion para encabezar transformaciones positivas en las organizaciones
y comunidades donde funcionan.

Partiendo de la situacién antes mencionada, la competencia es una caracteristica
intrinseca en un individuo que esta vinculada de manera causal con un desempefio exitoso en
un cargo laboral. Las habilidades pueden abarcar motivos, caracteristicas personales, ideas
sobre uno mismo, posturas o principios. Por ello, Ferndndez (2006) menciona que cualquier
atributo individual que se pueda evaluar con confianza y que permita evidenciar las diferencias
entre el trabajador que presenta un rendimiento con resultados sobresalientes y aquel que los
demuestra.

Segiin Matos (2009), Ansorena (1996) propone que una competencia o rasgo personal
del comportamiento de un individuo es una caracteristica de su conducta, la cual permite
categorizar de manera logica y confiable el comportamiento enfocado en la tarea.

Por lo tanto, el objetivo de este estudio fue examinar la evoluciéon de habilidades

sustentables en el equipo administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).
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Asi, se anticipa que esta entidad alcance un grado de cambio que les facilite optimizar
sus procesos acordes a los objetivos propuestos, considerando las estrategias que se sugieren
para potenciar el desarrollo de habilidades sustentables en el personal administrativo de la
Universidad Valle del Momboy (UVM). Para alcanzar este objetivo, se segment6 la labor en
cinco (6) capitulos, que se detallan a continuacion:

El estudio concluye con la exposicion del Capitulo VI, correspondiente a la propuesta
que se presenta a continuacioén. Su objetivo principal es resaltar como, mediante estrategias
sugeridas, potenciar el desarrollo de habilidades sustentables en el personal administrativo de

la Universidad Valle del Momboy (UVM).
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CAPITULO I

EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

El panorama mundial de la sostenibilidad plantea diversos desafios para la humanidad,
destacdndose particularmente la imperativa necesidad de formar individuos capacitados para
afrontar las complejidades inherentes a los problemas ambientales contempordneos, asi como
para contribuir a la edificacion de una sociedad autonoma, justa y equilibrada. Esta situacion
conlleva, inevitablemente, una transformacion profunda en los paradigmas y enfoques
organizacionales, al igual que en los lineamientos y contenidos que orientan a las
organizaciones en su contexto operativo.

Segtin lo establecido por la Comisién Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo
(1987), se entiende por desarrollo sostenible a aquel proceso capaz de satisfacer las demandas
presentes sin comprometer la capacidad de las futuras generaciones. futuras ocurridas futuras
para satisfacer sus necesidades personales. Esta definiciéon ha generado un amplio debate en
los ambitos publico, politico y académico, favoreciendo la aparicion de nuevas ideas. nuevos
enfoques de discusion vinculados con la sostenibilidad. Simultineamente, surgen visiones que
fomentan la independencia y perciben el desarrollo sostenible como una estrategia de
desarrollo sostenible. estrategia integradora enfocada en promover la creacién de una sociedad
libre, justa y equilibrada, es decir, auténticamente sustentable.

La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(2018) subraya que una de las transformaciones prioritarias para las organizaciones consiste en
incorporar el desarrollo de competencias sostenibles dentro de sus equipos humanos, lo cual
cataliza modificaciones sustanciales en las culturas organizacionales, asi como en las
habilidades, valores y actitudes, con el propdsito de construir una sociedad mas equitativa y

sustentable.
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Bajo esta perspectiva, el concepto del desarrollo sostenible subraya la importancia de
satisfacer las necesidades presentes sin comprometer la capacidad de las generaciones
venideras para cubrir las propias. Esta vision holistica busca balancear los elementos
econdmico, social y ambiental, promoviendo un crecimiento caracterizado por la equidad, la
inclusion y la armonia con el entorno natural. Asi pues, se fomenta un modelo de crecimiento
que beneficie a todas las personas, ya sea en el presente o en el futuro.

Resulta fundamental destacar que gobiernos, empresas e individuos estan llamados a
apoyar al cuidado del medio ambiente. No obstante, diversas organizaciones han implementado
programas especializados para desarrollar estas habilidades y conocimientos con la finalidad
de educar a la poblacion sobre el calentamiento global y el cambio climatico, fendmenos que
pueden impactar negativamente a quienes no logren adaptarse a estas transformaciones.

En el contexto contemporaneo de globalizacién y acceso continuo a internet, la
informacion disponible es practicamente ilimitada (Damen, 1987). Sin embargo, el simple
acceso a los datos no garantiza el éxito organizacional; el factor verdaderamente determinante
radica en la capacidad de las personas y organizaciones para cultivar competencias sostenibles
que les permitan adaptarse, innovar y mantener su competitividad en un entorno dinidmico.

Para las organizaciones contempordneas, resulta esencial fomentar una cultura que
promueva el aprendizaje continuo, la innovacién y la sostenibilidad, aprovechando las
oportunidades que ofrecen internet y la globalizacién, con el fin de asegurar su permanencia y
crecimiento a largo plazo.

Entender este elemento organizacional implica analizar la cultura desde un enfoque
antropolégico, considerdandola como un conjunto dindmico y relativamente flexible, estable de
estilos de vida, convicciones, valores y comportamientos que comparte una comunidad. En el
ambito organizacional, la cultura hace referencia concretamente a la compafiia o entidad, y al

fusionar ambos términos, la cultura de la organizacién puede transformarse en una cultura
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organizacional. Definir como el drea de investigacion que analiza las maneras de interaccion,
conducta y crecimiento de las personas dentro de una organizacion, constituyendo de esta
manera una micro sociedad.

Como sefiala Chiavenato (2007), la cultura organizacional constituye un elemento
diferenciador entre las empresas. Frecuentemente, una cultura solida y valorada por sus
integrantes resulta tan significativa que permite a la sociedad reconocer y distinguir claramente
una organizacion de otra. Dada la relevancia de este aspecto, resulta necesario enfocarse en el
desarrollo y evolucién de la cultura dentro de las organizaciones.

Por esta razon, resulta vital que las organizaciones inviertan en el desarrollo de las
habilidades de su personal, comenzando con la formacion y proporcionando oportunidades
para que los individuos adquieran competencias técnicas y personales que les permitan manejar
situaciones complejas, adaptarse a cambios en el entorno y en la sociedad, asi como tomar
decisiones éticas y socialmente responsables en contextos desafiantes. En este contexto, la
presente investigacion tiene como objetivo analizar el desarrollo de competencias sostenibles
en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM), con la finalidad de
promover la responsabilidad en sostenibilidad dentro de una institucidon que integra enfoques
tradicionales y modernos de diversas teorias.

Si bien la Universidad Valle del Momboy (UVM) ha manifestado su compromiso con
la sostenibilidad a través de su misidn, visién y principios institucionales, se percibe una
posible discrepancia entre esta narrativa institucional y la realidad prictica. Por consiguiente,
este estudio busca proponer estrategias que impulsen la mejora de las competencias sostenibles

en el personal administrativo de la UVM.
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1.2 Formulacion del Problema
1.2.1 Problema General

(Como es el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo de

la Universidad Valle del Momboy (UVM)?

1.2.2 Problemas Especificos

(Cuadles son las competencias sustentables relevantes en el personal administrativo de
la Universidad Valle del Momboy (UVM)?

(Cuidles son las dreas de fortaleza y debilidad en el desarrollo de las competencias
sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM)?

(Qué elementos se deben considerar para el disefio de estrategias y recomendaciones
para fortalecer el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo dela

Universidad Valle del Momboy (UVM)?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General
Analizar el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo de la

Universidad Valle del Momboy (UVM).

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar las competencias sustentables relevantes en el personal administrativo de la
Universidad Valle del Momboy (UVM).

Determinar las dreas de fortaleza y debilidad en el desarrollo de las competencias
sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).

Proponer estrategias que permitan fortalecer el desarrollo de las competencias

sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).
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1.4 Justificacion del estudio

1.4.1 Teorica

El marco tedrico que sustenta esta investigaciéon se fundamenta en la comprension de
como el cultivo de capacidades orientadas hacia la sostenibilidad ha generado transformaciones
sustanciales en el rendimiento laboral dentro del d&mbito organizacional latinoamericano. La
evidencia tedrica sugiere que el fortalecimiento de estas competencias ejerce una influencia
considerable sobre miltiples dimensiones del desempefio profesional, incluyendo el desarrollo
de la inteligencia emocional, la optimizacién de los mecanismos de reclutamiento y seleccion
de personal, la consolidacion de una orientacién genuina hacia el servicio, y la estructuracion
de programas integrales de formacién continua.

La integracion de estos componentes genera dindmicas de cambio organizacional que
propician la adopcién de metodologias pedagdgicas innovadoras, fundamentadas en principios
de aprendizaje colaborativo y autodirigido, coherentes con los postulados del constructivismo
educativo. Esta aproximacion tedrica permite comprender cémo tales procesos contribuyen al
fortalecimiento del compromiso institucional del personal administrativo, al tiempo que
promueven el desarrollo de competencias especificamente vinculadas con la sostenibilidad
organizacional y ambiental.

1.4.2 Metodologica

La relevancia metodoldgica de esta investigacion reside en su potencial para establecer
las bases conceptuales y procedimentales necesarias para el disefio y validacion de
instrumentos de medicion especializados. Estos instrumentos permitiran realizar diagnosticos
precisos y evaluaciones sistematicas del grado de consolidacion de las competencias
sostenibles en el ambito organizacional, con el propdsito fundamental de potenciar y

perfeccionar las habilidades previamente adquiridas por el personal.
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Adicionalmente, los hallazgos derivados de este estudio constituirdn un aporte
significativo al acervo de conocimiento cientifico disponible, proporcionando informacién
empirica de alto valor para el desarrollo de futuras investigaciones orientadas hacia la
comprension y el fortalecimiento de competencias sostenibles en diversos contextos

organizacionales, tanto a nivel nacional como internacional.

1.4.3 Prdctica

La relevancia practica de este estudio se evidencia en su aporte directo a la mejora de
la administracion de recursos humanos en el contexto administrativo universitario. Los
resultados previstos abarcan la puesta en marcha de estrategias que fomenten una gestiéon mas
eficaz de los recursos existentes, una disminucién notable de los gastos de operacién y la
reduccion del impacto ambiental producido por las tareas diarias del personal administrativo
de la institucidn.

Esta orientacién practica busca establecer un modelo replicable de gestion sostenible
que pueda ser adaptado y aplicado en diferentes contextos organizacionales, contribuyendo asi
al desarrollo de practicas administrativas mas responsables y eficientes desde el punto de vista
ambiental y econémico.

1.4.4 Social

La justificacion social de este estudio se centra en su capacidad para catalizar la
adopcion de practicas sostenibles dentro de las estructuras organizacionales, funcionando como
un mecanismo impulsor para la construcciéon de una cultura institucional sélida en materia
ambiental. Esta transformacién cultural no solo beneficia a la organizacién especifica objeto
de estudio, sino que contribuye de manera mas amplia a los esfuerzos globales orientados hacia
el logro del desarrollo sostenible.

El impacto social esperado incluye la formacién de individuos mds conscientes y

comprometidos con la sostenibilidad, quienes posteriormente actuarin como agentes
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multiplicadores de estas practicas en sus respectivos entornos profesionales y personales,
generando asi un efecto expansivo que trasciende los limites institucionales.

1.5 Alcances y limitaciones

1.5.1 Alcances

Esta investigacion incluye un estudio exhaustivo de los constructos tedricos vinculados
a las competencias sostenibles, creando un sélido marco conceptual que simplifica la
realizacion efectiva de los objetivos concretos previamente establecidos. La investigacion
comprende la identificacion, descripcion y valoracion de las habilidades sostenibles pertinentes
al ambito administrativo universitario, ofreciendo un fundamento sélido para la creacién de
estrategias de intervencién especificas.

1.5.2 Limitaciones

En cuanto a limitaciones temporales, la realizacion de este estudio se limita al periodo
académico de 2024 a 2025, concentrandose particularmente en el sector administrativo de la
Universidad Valle del Momboy (UVM). La realizacion del andlisis se llevara a cabo a través
del uso 6ptimo de los recursos humanos, técnicos y financieros existentes en la institucion, lo
que podria implicar algunas restricciones respecto al dmbito y profundidad de algunas

dimensiones del estudio.

1.6 Vinculacién con el Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable

Esta investigacion se vincula estratégicamente con la filosofia institucional enfocada en
la creacion de modelos de administracion sustentable, con el objetivo principal de mejorar los
procesos administrativos a través de la implementacién de estrategias innovadoras que
potencien las habilidades sostenibles del personal. El propésito de la investigacion es alcanzar
una sincronizacion consistente entre los objetivos de sostenibilidad institucional y el desarrollo
de habilidades eficaces que promuevan tanto el desarrollo humano sostenible como la adopcion

de conductas respetuosas con el entorno.
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La propuesta incluye el estimulo de la creatividad organizacional, la consolidacion del
conocimiento especializado, y el fortalecimiento de la adaptabilidad tecnoldgica a través de la
implementacion de herramientas colaborativas y estrategias metodologicas que faciliten su
integracion efectiva en los procesos cotidianos. Asimismo, se contempla el fomento del
bienestar integral, el crecimiento personal y profesional, asi como la promocién de la salud
ocupacional de los miembros de la organizacién, mediante el desarrollo de acciones especificas
orientadas hacia el apoyo mutuo y el compromiso altruista.

Finalmente, el estudio propone la consolidacién de la sostenibilidad organizacional
mediante el establecimiento de sistemas de comunicacidn interna eficientes y eficaces, que
garanticen niveles Optimos de informacion, participacion activa y cohesion institucional. Esta
estrategia busca fortalecer el sentido de pertenencia, el compromiso institucional y la lealtad
del personal hacia la organizacion, mediante el desarrollo sisteméatico y la aplicaciéon practica

de competencias sostenibles en el contexto administrativo universitario.



24

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes investigativos constituyen el conjunto de elementos contextuales,
conceptuales y empiricos que proporcionan el sustento necesario para la delimitacion y
comprension del problema objeto de estudio. Su funcién primordial consiste en identificar,
contextualizar e interpretar la problematica planteada, considerando el estado actual del
conocimiento sobre el fendmeno investigado. De esta manera, los antecedentes seleccionados
mantienen una vinculacion directa o implicita con la temadtica abordada y contribuyen
sustancialmente al fortalecimiento del marco tedrico conceptual.

Como primera referencia, se examina la investigacion desarrollada por Parra (2021),
denominada "Habilidades personales y profesionales empleadas por directivos en situaciones
de incertidumbre financiera", presentada como trabajo especial de grado en la Universidad de
Carabobo para la obtencion del titulo de Magister en Gerencia. El propésito central de este
estudio consistid en identificar las competencias fundamentales que emplean los altos
directivos en empresas aseguradoras de Valencia, estado Carabobo, las cuales han propiciado
una gestion eficaz en entornos de incertidumbre econdémica caracterizados por volatilidad
financiera, procesos inflacionarios y reduccién de ingresos.

La investigacion, caracterizada como un estudio de campo con enfoque mixto
secuencial (Creswell, 2003), incluyé una muestra conformada por 22 directivos de nivel
ejecutivo. Los hallazgos revelaron que el 47,4% de los participantes identificaron como
competencias personales mas frecuentemente utilizadas la responsabilidad, la comunicaciéon
efectiva, la resolucion de problemas, la negociacion y el trabajo colaborativo. En contraste, el
52,6% destacé como competencias profesionales mas significativas la gestion del talento

humano, la administracion de recursos, la planificacion estratégica y la obtencion de resultados
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organizacionales. Esta investigacion constituye un aporte fundamental al proporcionar bases
conceptuales sélidas sobre el constructo de competencias, elemento crucial para el desarrollo
del presente estudio.

Adicionalmente, se considera el trabajo desarrollado por Marquez y Ojeda (2022),
titulado "Propuesta de un perfil de habilidades gerenciales para la Direccién de Deportes de la
Universidad de Oriente", elaborado para optar al titulo de Licenciados en Administracion. El
objetivo principal consistio en establecer un perfil de competencias gerenciales que fortaleciera
la competitividad institucional de la unidad organizacional.

Este andlisis, de caracter descriptivo y de disefio de campo, tomé como grupo objetivo
a todos los miembros de la Direccion de Deportes. Mediante el uso de encuestas estructuradas
y entrevistas no estructuradas, se detectaron debilidades importantes en habilidades vinculadas
al logro y la accién, ademas de carencias en otras areas de competencia. Como principales
conclusiones, se sugirio un perfil de habilidades especificamente ajustado a las demandas
operativas de la unidad. Este precedente robustece esta investigacion al proporcionar
instrumentos conceptuales y metodoldgicos ttiles para el estudio de habilidades en entornos
organizativos.

Igualmente, sobresale el estudio llevado a cabo por Quimis y Rivera (2022) titulado
"Disefio de un modelo de administracién de recursos humanos por competencias para la
empresa ELICROM CIA LTDA", que se presenté como tesis de grado en la Universidad de
Guayaquil para conseguir el titulo de Ingenieros Comerciales. El estudio empled una
metodologia descriptiva y se ocupé de una poblacion de 100 empleados. A través del uso de
encuestas especializadas, se recolecté informacién con el objetivo de elaborar un manual de
habilidades laborales que permitiera una distribucion mas eficaz del personal de acuerdo a sus

competencias disciplinarias, genéricas y organizacionales. La validez del instrumento se
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corroboré a través de la valoracién de especialistas en el campo. Este analisis ofrece una base
metodolégica significativa, estrechamente relacionada con la variable competencia sustentable.

Finalmente, se incorpora el estudio desarrollado por Ramirez y Vergara (2024), titulado
"Habilidades del talento humano sustentable y sostenible en tiempos complejos”, publicado en
la Revista Tajamar, volumen 3(1), pdginas 19-31. En este articulo se examinan las
competencias fundamentales que debe poseer el talento humano para promover la
sostenibilidad y responsabilidad organizacional. Se enfatiza la relevancia de invertir en la
formacién continua del personal para enfrentar contextos complejos, adaptarse a
transformaciones ambientales y sociales, y tomar decisiones fundamentadas en principios
éticos. Este trabajo ofrece un esquema conceptual valioso para la definicion de dimensiones e
indicadores asociados al desarrollo de competencias sustentables, constituyendo un insumo

fundamental para el presente estudio.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Desarrollo de competencias sustentables

La conceptualizacion de competencias ha evolucionado significativamente en el ambito
académico y profesional. Torres (2008) plantea que las competencias constituyen una
amalgama integrada de comportamientos, habilidades y conocimientos que resultan
fundamentales para el desarrollo integral del individuo, tanto en su dimensién personal como
en su desempeiio profesional.

En una perspectiva complementaria, Spencer y Spencer (citados en Gil, 2007) proponen
una conceptualizacion de las competencias laborales como manifestaciones comportamentales
observables que facilitan el logro de un rendimiento productivo 6ptimo. Esta aproximacion

entiende las competencias como la integracion sistematica de saberes, habilidades y actitudes
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indispensables para el ejercicio profesional, lo cual permite al individuo enfrentar desafios
laborales complejos y participar de manera proactiva en su ambiente de trabajo.

Segtin Cruz y Vega (2001), la metodologia fundamentada en competencias es una
herramienta estratégica sumamente efectiva para la toma de decisiones organizacionales, ya
que ofrece datos exactos y objetivos acerca de las habilidades del talento humano,
simplificando procesos vitales como la eleccion de personal, la elaboracion de programas de
formacion, los sistemas de ascensos y la organizacion de trayectorias profesionales. En
resumen, la administracion basada en competencias fomenta una gestion mas estratégica,
enfocada en el desempefio y el desarrollo sostenible tanto de los empleados como de la

organizacion en general.

2.2.2 Componentes de las competencias

La estructura conceptual de las competencias ha sido objeto de andlisis detallado por
diversos autores. Rabago (2010) identifica los componentes fundamentales de la competencia
como elementos interrelacionados que incluyen:

a) Caracteristicas fisicas y de personalidad: Atributos individuales que influyen en el
desempefio profesional;

b) Autoconcepto: Dimensiéon que abarca el autoconocimiento y la autopercepcion,
elementos que ejercen influencia directa sobre las conductas profesionales;

¢) Motivos: Factores internos relacionados con los deseos e impulsos que incentivan
determinadas acciones y comportamientos;

d) Conocimiento: Conjunto de datos, informacion y formacion académica y
experiencial adquiridos a lo largo del desarrollo profesional;

e) Habilidades: Capacidades tanto fisicas como mentales que permiten la ejecucién

efectiva de tareas especificas.
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La perspectiva de Gramingna (2002) establece que la gestién de recursos humanos
fundamentada en competencias representa un paradigma administrativo esencial que facilita la
evaluacion precisa de las capacidades individuales inherentes a cada funcion organizacional.
Este enfoque metodoldégico no se limita inicamente a las destrezas especificas requeridas para
funciones particulares, sino que abarca también las habilidades estratégicas globales de la
entidad organizacional.

La implementacion de esta metodologia resulta fundamental, ya que facilita el
reconocimiento, desarrollo y aplicacion efectiva de competencias clave tanto a nivel individual
como organizacional, promoviendo un alineamiento estratégico indispensable para el logro de
los objetivos corporativos y la optimizacion del capital humano de manera sostenida.

Saracho (2005) advierte sobre ciertas limitaciones inherentes a la gestién por
competencias, particularmente su elevado costo econémico y el tiempo prolongado requerido
para su implementacion y evaluacion efectiva. Sin embargo, el autor destaca que los efectos
derivados de esta metodologia son considerablemente mas profundos y duraderos que otras
intervenciones individuales, generando un impacto significativo en los resultados

organizacionales a largo plazo.

2.2.3 Tipos de competencia

La tipologia de competencias ha sido conceptualizada a través de diversos modelos
tedricos. El modelo del iceberg, desarrollado por Spencer y Spencer y referenciado en Alles
(2006), emplea una analogia metaférica para clasificar las habilidades humanas en elementos
visibles y ocultos. La porcidén visible del iceberg comprende habilidades y conocimientos que
pueden ser facilmente identificados, medidos y desarrollados, incluyendo capacidades técnicas
y saberes especificos del drea profesional.

En la superficie se encuentran valores, actitudes y caracteristicas de personalidad,

factores que son mds complicados de identificar pero que tienen un impacto crucial en el
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comportamiento profesional y en la implementacion eficaz de habilidades en diferentes
contextos organizativos. Entender y manejar estos elementos internos es crucial para un
desarrollo completo y eficaz de habilidades tanto profesionales como personales.

Ernst y Young (2008) sostienen que cada individuo posee un conjunto tnico de
conocimientos, habilidades y talentos que constituyen sus atributos personales distintivos, los
cuales pueden evaluarse objetivamente en funcion de su desempefio en un puesto determinado.
Esta evaluacion permite valorar la idoneidad y efectividad del individuo en diversas tareas o
roles organizacionales, facilitando la toma de decisiones estratégicas en gestion del talento
humano.

2.2.4 Competencias bdsicas

Las habilidades basicas representan el pilar educativo fundamental que todo individuo
necesita para su crecimiento integral, incluyendo el pensamiento légico-matematico y las
destrezas comunicativas que permiten la implementacion eficaz de estos saberes en diferentes
tareas productivas, econdmicas, sociales y naturales. Estas habilidades constituyen la base
esencial que posibilita al individuo administrar eficazmente su ambiente de trabajo, cultural,
personal y social.

Estas competencias esenciales abarcan un conjunto completo y adaptable de saberes,
habilidades y actitudes que se obtienen durante el proceso de educacién obligatoria, que
representan el fundamento firme para el avance futuro de habilidades mas especializadas y

avanzadas, incluyendo especialmente las capacidades cognitivas superiores.

2.2.5 Competencias diferenciadoras

Las competencias diferenciadoras constituyen aquellas caracteristicas personales
distintivas que permiten a un individuo sobresalir y distinguirse, trascendiendo los saberes y
destrezas comunes que comparten todos los miembros de un grupo o profesion. En el contexto

organizacional, estas competencias especificas facilitan que un empleado se destaque en el
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desempefio de sus funciones y responsabilidades, distinguiéndose favorablemente de sus pares
y colegas.

La conceptualizacién desarrollada por Spencer y Spencer (1993, citados en Calderén &
Naranjo, 2004) establece que las competencias diferenciadoras o centrales mantienen una
vinculacién estrecha con aspectos profundos de la personalidad, incluyendo elementos como
la autoestima, el sistema de valores, las actitudes y las motivaciones intrinsecas. Estos
elementos resultan cruciales para distinguir a los individuos en el ambito laboral y constituyen
factores determinantes para su €xito en diversos roles organizacionales.

El desarrollo de habilidades blandas requiere la implementacién de intervenciones
estratégicas que incluyan talleres especializados con metodologias orientadas a generar un
impacto sostenible a mediano y largo plazo. Ademads, resulta fundamental crear espacios de
practica donde las personas puedan aplicar y consolidar los aprendizajes adquiridos, integrando
estas habilidades de forma natural y orgédnica en su comportamiento profesional cotidiano.

La adquisicion efectiva de habilidades blandas demanda talleres especificos y
experiencias cotidianas que permitan su consolidaciéon practica. La gestién fundamentada en
competencias encuentra aplicacion en diversas dreas estratégicas de recursos humanos, tales
como:

a) Creacién de puestos y perfiles laborales: Define las habilidades especificas
necesarias para garantizar un desempeflo sobresaliente y perfectamente alineado con la
estrategia organizacional establecida.

b) Motivacién y seleccién: Busca identificar individuos con habilidades de aprendizaje
y coeficiente emocional adecuados a la cultura organizacional y el sistema de valores de la

empresa.
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c¢) Capacitacién y crecimiento: La educacidn continua representa un principio universal
que facilita el desarrollo integral y profesional, permitiendo que el empleado supere las
exigencias basicas del puesto y alcance niveles superiores de desempefio.

d) Planes de desarrollo profesional: Capacita al personal para reemplazos futuros,
enfocdndose particularmente en niveles medios y altos, potenciando la movilidad interna y la
eficiencia laboral (Gallego, 2001).

e) Administracion del rendimiento: Proceso integral que abarca seleccion, evaluacion,
retroalimentacion y desarrollo personal, centrado tanto en resultados cuantitativos como en
comportamientos cualitativos (Marelli, 2000).

f) Compensacion y beneficios: Fundamentada en principios de equidad interna y
competitividad externa, donde las habilidades predicen el desempefio y logros, y permiten

establecer comparaciones de competencias entre diferentes organizaciones (Moreno, 2004).

2.2.6 Gerencia para un desarrollo sustentable

Segtin Giglo (2001), la evolucion de los mecanismos productivos mantiene una relacion
intrinseca con la utilizacién masiva de recursos materiales y la creacidon de subproductos de
desecho. Esta dindmica ocasiona repercusiones desfavorables en el tejido social mediante el
agotamiento de las reservas naturales disponibles, la merma en la capacidad de regeneracion
ecosistémica y la saturacion de los sistemas ambientales destinados al manejo de residuos.

Tales consecuencias provocan cargas econémicas que ejercen influencia en el ambito
politico, incentivando la formulacién de normativas regulatorias y la adopcién de medidas
orientadas a atenuar el deterioro del medio ambiente, al tiempo que promueven modelos de
crecimiento que sean ecologicamente sostenibles.

La sostenibilidad en el desarrollo presenta desafios complejos que trascienden multiples

dimensiones: la esfera econdmica, los procesos productivos, las dindmicas sociales, las



32

manifestaciones culturales, la arena politica, el ambito cientifico y las decisiones individuales.
Este concepto puede interpretarse como un mecanismo de ajuste continuo mediante el cual las
colectividades humanas modifican sus formas de relacionarse para preservar su estabilidad
interna ante las variaciones del entorno natural.

Lépez (2009) argumenta que, en el contexto empresarial, la resiliencia organizacional
se comprende como la competencia institucional para enfrentar eventualidades no anticipadas,
promover medidas de cardcter preventivo y establecerse como un pilar fundamental dentro de
la planificacién estratégica, destacando su caracter anticipativo como elemento crucial para la
perdurabilidad y el logro organizacional a largo plazo.

Desde la perspectiva administrativa, resulta esencial desarrollar directrices operativas
y factibles que faciliten la incorporacion de los principios de sostenibilidad en los procesos de
gestion. Estas directrices deben cimentarse en fundamentos culturales que reconozcan el valor
del pensamiento racional, la perspectiva integradora ante las problematicas y la capacidad de
autodeterminacion en los procesos decisionales.

Una orientacién gerencial hacia la sostenibilidad procura integrar los fundamentos del
desarrollo sostenible como ntcleo central del esquema empresarial, abarcando las variables
sociales, analizando las consecuencias ambientales y ecologicas, mientras genera rendimientos
econdmicos satisfactorios.

El liderazgo organizacional debe impulsar la receptividad y la conciencia hacia el
contexto circundante, fortalecer el espiritu de pertenencia comunitaria y estimular la
creatividad en sintonia con las exigencias sociales. Esto conlleva la necesidad de equilibrar
requerimientos diversos y ocasionalmente contradictorios, tales como la gestion eficiente de
costos, la mitigacion de riesgos potenciales, la proteccion de la reputacion institucional y la

expansion responsable hacia nuevos mercados.
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2.2.7 Modelo para el desarrollo de competencias sustentables

2.2.7.1 Modelo de los grupos de interés.

En esta propuesta conceptual, el area de gestion del talento humano asume el rol
protagénico, mientras que la valoracion de la eficiencia del personal se fundamenta en las
percepciones que los usuarios desarrollan respecto a su desempefio funcional. La premisa
fundamental establece que el componente humano alcanza su maximo potencial cuando adopta
una orientacion centrada en el servicio, proporcionando resultados tangibles e intangibles que
generen satisfaccion en el cliente.

Tsui (1987) argumenta que las entidades organizacionales experimentan la influencia
de muiltiples grupos de interés, cada uno caracterizado por requerimientos especificos y
perspectivas particulares sobre la eficacia y el rendimiento institucional. Esta perspectiva
subraya la relevancia de administrar estratégicamente las relaciones con dichos grupos para
asegurar la continuidad y el éxito organizacional.

Entre las fortalezas mas destacadas de este modelo se encuentra la incorporacion de
diversos grupos de interés en el proceso evaluativo del capital humano, trasladando la
responsabilidad desde el departamento especializado hacia el compromiso demostrado. No
obstante, presenta ciertas limitaciones significativas, ya que las expectativas de los grupos
pueden divergir del rendimiento efectivo, ademas de que frecuentemente desconocen los costos
asociados o las repercusiones globales. La evaluacidn a través de grupos de interés constituye

una fuente de informacion valiosa para dimensionar el talento humano organizacional.

2.2.8 Modelo utilitario
El modelo utilitario propuesto por Boudreau y Berger (1985) concentra la gestion del

talento humano en la maximizacién del valor que la organizacién obtiene mediante sus
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practicas y politicas institucionales, alinedndolas estratégicamente con los objetivos
empresariales para impulsar tanto la eficiencia como la efectividad organizacional.

Su proposito fundamental consiste en identificar y implementar practicas que optimicen
el rendimiento institucional, incrementen la productividad y generen valor agregado para los
stakeholders, mediante el andlisis y evaluacion sistematica de las practicas existentes para
innovar y potenciar los resultados organizacionales.

Este modelo reconoce que el personal y los costos asociados a su gestion representan
aproximadamente el 57% del valor total de bienes y servicios generados internamente por la
organizacion.

Entre sus ventajas mds notables, destaca su capacidad para transformar las practicas de
gestion del talento humano en indicadores financieros comprensibles para los directivos,

facilitando la identificacién de aquellas practicas que presentan menor productividad.

2.2.9 El modelo de las relaciones

Este enfoque se concentra en las practicas vinculadas con la gestion del talento humano,
considerando que la eficacia organizacional se materializa cuando estas practicas se alinean
coherentemente con la estrategia institucional. Parte del principio de que las tacticas de gestion
no emergen de manera aislada, sino en estrecha conexién con los planes estratégicos
organizacionales.

El andlisis adopta el modelo de grupos de interés para concentrarse en la variable de
efectividad, dado que permite identificar grupos especificos dentro de la estructura
organizacional cuya percepcién sobre la gestioén del talento humano resulta relevante para la

investigacion.
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2.2.10 Funciones de talento humano sustentable

El rendimiento laboral en la administracion del talento humano se evalia mediante
practicas especificas:

a) Andlisis de puestos: Requiere la realizacion de entrevistas con especialistas y
observacion directa para detallar minuciosamente los procesos organizacionales (Rodriguez &
Sabastian, 2014).

b) Reclutamiento: Proceso sistematico de divulgacién de vacantes y seleccién de
aspirantes competentes, influenciado por las necesidades empresariales, la oferta y demanda
laboral, las tendencias del mercado y las demandas globales (Chiavenato, 2011).

¢) Seleccion: Identifica candidatos idéneos mediante la aplicacién de pruebas de
conocimientos, actitudes, inteligencia y personalidad, adaptadas especificamente al cargo
(Chiavenato, 2011).

d) Sistema de compensacion: Incluye procedimientos disefiados para motivar y
satisfacer las necesidades del trabajador mediante retribuciones, estimulos y beneficios (Parker
et al., 2013).

Dolan (2007) destaca que la gestion estratégica del capital humano constituye un
elemento clave para obtener ventajas competitivas sostenibles, alineando las estrategias
empresariales con el talento disponible para potenciar capacidades y motivaciones,
contribuyendo efectivamente al logro de los objetivos organizacionales.

Calderén (2010) afirma que la administracién del talento humano contempordnea
adopta un enfoque integral, superando la gestiéon tradicional de personas para contribuir
significativamente a los objetivos organizacionales mediante estrategias y desarrollo del

potencial individual, promoviendo tanto el crecimiento personal como institucional.
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El enfoque actual se orienta hacia una gestién sustentable que considera los efectos
econdmicos, sociales y ambientales, permitiendo a las empresas incrementar su competitividad
y gestionar las presiones de instituciones y grupos de interés comprometidos con la
responsabilidad empresarial Ramirez (2022) plantea que las competencias del talento humano
sostenible representan un enfoque esencial en la gestién contemporanea, que trasciende las
técnicas convencionales, integrando valores y practicas de sostenibilidad en la cultura
organizacional. El desarrollo de estas competencias busca no solamente mejorar el rendimiento
organizacional, sino también contribuir a la proteccion ambiental, la responsabilidad social y
la construccion de un entorno laboral ético y resiliente.

La integracion de estos principios resulta fundamental para asegurar un crecimiento
sostenible y responsable a largo plazo, garantizando una transicién segura para las generaciones
futuras y planteando nuevos desafios para el progreso organizacional.

La gestion empresarial abarca procesos administrativos, estrategias, objetivos y
recursos que conforman el ecosistema organizacional, requiriendo un esfuerzo
multidisciplinario para mantener la operatividad institucional. A lo largo del tiempo, la gestion
ha evolucionado a través de diversos modelos administrativos que definen la utilizacion de los
recursos disponibles.

El capital humano, anteriormente subestimado, ha adquirido importancia gracias a las
luchas sindicales y los pronunciamientos de organismos como la OIT y la ONU. Valencia et
al. (2013) identifican dos fendmenos relevantes en la gestion contemporanea: la generacion de
conocimiento para mejorar procesos organizacionales y la aplicacion de la teoria de ventaja
competitiva mediante la maximizacién del recurso humano.

Las organizaciones dependen directamente de las personas para operar, crear productos

y servicios, atender clientes, competir y alcanzar metas estratégicas establecidas.
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Chiavenato (2013) sostiene que la gestion debe comprometerse profundamente con los
empleados, reconociendo que las organizaciones no existirian sin su vitalidad, motivacion,
creatividad y razonamiento.

Una administracién eficiente no solo busca cumplir objetivos organizacionales, sino
también valorar y fortalecer el capital humano, considerando su bienestar y desarrollo como
elementos clave para el éxito organizacional.

Ademas, el campo de la gestion del talento humano es variable y susceptible a cambios
en su entorno, influenciado por la cultura, estructura, tecnologia y procedimientos, todos
determinados por las personas.

Rodriguez y Sebastian (2014) sostienen que la administracion del talento humano
comprende todas las areas de la organizacion, incluyendo el rendimiento, la cultura y el entorno
de trabajo.

La gestion de recursos humanos conlleva la captacion, capacitacion, valoracion y
remuneracion de los empleados, ademas de administrar las relaciones de trabajo, el desarrollo
personal y profesional, la salud, la seguridad y los elementos legales.

Chiavenato (2013) sostiene que los trabajadores se convierten en aliados estratégicos
cuya vinculacién con la estrategia de la empresa es crucial, brindando saberes, destrezas y
competencias que simplifican la toma de decisiones fundamentadas y otorgan orientacién a las
metas de la organizacion. Este capital intelectual constituye un beneficio competitivo que

posibilita a las organizaciones distinguirse y ajustarse en un ambiente dinimico y competitivo.

2.3 Resena Historica
La Universidad Valle del Momboy, es una entidad de educacién universitaria de

naturaleza comunitaria, no lucrativa, de origen humanista y cristiano, resultado del trabajo de



38

varios sectores de la sociedad civil de Trujillo, que aspiraban a una Universidad auténoma para
el Estado Trujillo.

No fue hasta el 20 de noviembre de 1832, tras la separacion de Venezuela de Colombia
y bajo la direccién del General José Antonio Péaez, que el Vice-Presidente Diego Bautista
Urbaneja, responsable del Poder Ejecutivo, otorgé el mandato para establecer el Colegio
Nacional de Varones de Trujillo en la edificacion del convento (UVM, 2025).

El logotipo de la Universidad Valle del Momboy esta formado por su isologo. La
ilustraciéon hace referencia a la simplificacién de un arbol, especialmente un Higuerdén, una
deliciosa especie del reino vegetal que realce la Finca Tempé, ubicada en el corazén del Valle
del Momboy, camino La Puerta, en el municipio Valera, sitio donde habitualmente se llevan a
cabo las ceremonias de graduacion de nuestros docentes.

Este Higuerdn estd ubicado en una tierra fértil y floreciente representada por una linea;
luego sigue un circulo que contiene para darle mayor potencia y presencia. La Universidad
Valle del Momboy utiliza tonos verde y rojo, los cuales conforman la bandera del estado

Trujillo (UVM, 2025).
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Objetivo General: Analizar el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).
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CAPITULO I1I

MARCO METODOLOGICO

El siguiente apartado aborda el conjunto de procedimientos sistematicos
implementados para analizar y resolver la problematica central de esta investigacion. Este
marco metodoldgico establece los procedimientos, técnicas e instrumentos que orientaran el
desarrollo del estudio propuesto.

Como establece Ramirez (2014), la metodologia constituye el componente
investigativo que proporciona las directrices fundamentales para el desarrollo del estudio,
determinando tanto los procedimientos de ejecucion como las técnicas especificas que se

aplicaran durante todo el proceso investigativo.

3.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion se fundamenta en el paradigma epistemoldgico positivista, siguiendo
los lineamientos establecidos por Flores (2001). Este paradigma sostiene que el conocimiento
cientifico debe construirse a partir de experiencias empiricamente observables, donde la
informacion se estructura, categoriza y valida sistemiticamente para generar proposiciones
teoricas solidas y posteriormente formular enunciados verificables.

Esta perspectiva implica que la investigacion se cimenta en evidencia empirica y adopta
una metodologia objetiva para producir conocimiento cientificamente valido y reproducible.
Segiin Kuhn (2006), el positivismo mantiene como principio fundamental que los
investigadores poseen la capacidad de medir y cuantificar los fendmenos estudiados,
permitiendo asi generar explicaciones objetivas y verificables. Dentro de este marco

epistemolégico, aquellos elementos que no pueden ser medidos o expresados mediante
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formulaciones matematicas son considerados no cientificos y, por consiguiente, ubicados en el
ambito de la especulacion.

Esta aproximacion metodologica privilegia la observacion sistematica, la
experimentacion controlada y la identificacién de principios universales, excluyendo
elementos que no puedan ser cuantificados o analizados mediante métodos cientificos
Tigurosos.

Complementariamente, se desarrollé una investigacién de campo, conocida también
como investigacion in situ. Bavaresco (1994) define este tipo de estudios como aquellos que
se ejecutan directamente en el ambiente donde se localiza el fendmeno de interés. Esta
metodologia facilita que el investigador desarrolle una comprensién mas integral del problema
y maneje la informacién con mayor precision, al trabajar directamente en el contexto natural
donde se manifiesta el fendémeno investigado.

La metodologia empleada se asemeja a un andlisis de campo no experimental, en el que
solo se describid la situacion actual del comportamiento del personal administrativo, con el
objetivo de valorar el progreso de las habilidades sostenibles.

Segtin Herndndez et al. (1994), la investigacion no experimental se caracteriza por no
intervenir ni modificar deliberadamente las variables en estudio, enfocandose en observar y
analizar los fenémenos en su entorno natural. Esta perspectiva facilita el andlisis de las
interconexiones y conductas en su entorno real, manteniendo las condiciones iniciales del

fendmeno en estudio.
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3.2 Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacién representa la estructura metodolégica completa que el
investigador elabora para recolectar los datos necesarios que facilitaran la ejecucion del estudio
y la resolucién de las cuestiones planteadas.

De acuerdo con Arias (2006), la investigacion de campo se define como el
procedimiento que implica la recoleccion de datos directamente de los individuos estudiados o
del entorno en el que suceden los fendmenos de interés (datos primarios), sin la intervencién o
regulacion de variables. En resumen, el investigador recolecta la informacién manteniendo las
condiciones naturales presentes.

Conforme a Hurtado (2006), el objetivo de esta configuracion metodolégica es
proporcionar una caracterizacion detallada de un fenémeno, obteniendo informacién de fuentes
primarias en su ambiente natural y dentro del contexto cotidiano en que se desarrollan, sin
introducir modificaciones en dicho contexto.

Adicionalmente, en la investigacion de campo, el investigador se desempeia dentro del
entorno natural donde se encuentran las personas y fuentes objeto de estudio, extrayendo de
ellas la informacion mas relevante para su posterior andlisis. Los participantes de este estudio
incluyen individuos, grupos y representantes de organizaciones o comunidades especificas.

Este disefio metodolégico busca proporcionar una descripcion comprehensiva de un
evento, extrayendo datos de fuentes primarias en su ambiente natural, como indica Hurtado

(2006), sin realizar alteraciones en dicho entorno.
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3.3 Poblacién y muestra

Se establece la poblacidén tomando en cuenta la unidad de andlisis, definida por los
elementos que conformarin el objeto de medicion, con claridad en relacién al problema de
investigacion y las metas del estudio; esto facilita la generalizacion de los resultados logrados.

De acuerdo con Selltiz, mencionado por Hernandez et al. (2006), se entiende por
poblacién al conjunto total de casos o elementos que poseen ciertas propiedades y que
conforman la totalidad de los elementos que se buscan examinar en una investigacion.

Por lo tanto, la poblacion incluye a todas las personas, objetos o sucesos que se ajustan
a los criterios definidos para la investigacion, y sobre los cuales se puede llevar a cabo una
generalizacion de los hallazgos. En esta etapa, la poblacion estd compuesta por 27 integrantes
del equipo administrativo de la Universidad Valle del Momboy, repartidos de la siguiente

forma:

Cuadro 2. Distribucién de la poblacién de personal administrativo

Personal Nuamero de
Administrativo T rabajadores
Rectorado 02

Vicerrectorado 07
académico 06
Secretaria académica 12
Vicerrectorado
administrativo
TOTAL 27

Fuente: Elaboracién propia (2025)

En el contexto de esta investigacion, el universo poblacional presenta caracteristicas de
finitud y accesibilidad, estando integrado por un grupo definido y abordable de participantes,
especificamente veintisiete (27) colaboradores que desempefian funciones relacionadas
directamente con las actividades administrativas institucionales. Segin Herndndez et al.

(2014), cuando una poblacion es pequeiia y accesible, resulta mas apropiado realizar un estudio
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censal que implementar técnicas de muestreo. Esta configuracion poblacional elimina la
necesidad de calcular una muestra representativa, ya que es factible y metodolégicamente

recomendable incluir la totalidad de los elementos que constituyen el universo de interés

(Arias, 2012).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En consonancia con el disefio metodolégico establecido, se implementard la técnica de
encuesta como procedimiento principal para la obtencién de datos. Hurtado (2006) establece
que esta técnica se sustenta en la interaccién directa con los participantes y resulta
especialmente apropiada cuando la informacion requerida por el investigador se encuentra en
posesion de terceros o cuando el fendmeno investigado forma parte integral de las experiencias
vivenciales de dichos individuos.

La puesta en marcha de este procedimiento se basa en la necesidad de recolectar datos
significativos de un grupo poblacional concreto en relacion a la problematica en estudio, con
el objetivo de realizar andlisis integrales y derivar conclusiones basadas en la evidencia
empirica recolectada.

El instrumento escogido para llevar a cabo este método es el cuestionario estructurado,
que ofrece al investigador la oportunidad de conocer las percepciones y puntos de vista de los
sujetos de estudio, lo que simplifica la definicion de la validacién de los objetivos establecidos
a través del estudio de la informacion recogida. Este instrumento se creé utilizando un formato
Likert de escala, que incluye treinta (30) preguntas con las siguientes opciones de respuesta:

Siempre (5), practicamente siempre (4), a veces (3), practicamente nunca (2) y nunca (1).
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3.5 Validez y Confiabilidad del Instrumento

La precision en la medicion constituye un elemento fundamental en cualquier proceso
evaluativo. La validez de contenido, segin Hurtado (2006), garantiza que un instrumento
capture de manera integral todos los componentes relevantes del constructo estudiado, en lugar
de limitarse a aspectos parciales. Esta caracteristica asegura que la evaluacién sea
comprehensiva y represente fielmente el dominio del contenido que se pretende medir.

Para que un instrumento alcance validez de contenido, resulta imprescindible no
solamente desarrollar un conjunto integral de elementos vinculados a los indicadores derivados
de la operacionalizacion de las variables, sino también contar con la participacion de un panel
de expertos con conocimientos especializados en la tematica abordada.

Este proceso de validacion permite verificar criterios fundamentales como: la
correspondencia entre reactivo, indicador, variable y objetivo; la calidad de la redaccién y
construccion semantica; la claridad de la expresion lingiifstica; y la pertinencia respecto al
nimero de elementos incluidos, evaluando si cada componente satisface las exigencias tedricas
establecidas. Posteriormente, los expertos emiten su criterio respecto a la viabilidad del
instrumento para recolectar la informacidon necesaria que permita ejecutar exitosamente la
investigacion.

La fiabilidad esta vinculada a la habilidad de un instrumento para producir resultados
constantes y estables a lo largo del tiempo o bajo distintas circunstancias de uso. Hernandez et
al. (2006) indican que todos los procedimientos utilizados para establecer la fiabilidad de un
dispositivo de medicién emplean férmulas que generan coeficientes de confiabilidad, que
varian entre 0 (cero), lo que seiiala la falta total de consistencia, y 1 (uno), lo que simboliza la
maxima confiabilidad. Estos coeficientes facilitan la valoracion del nivel de fiabilidad del

instrumento y, en consecuencia, la calidad de la informacion que suministra.



46

Esta investigacion utilizard el coeficiente alfa de Cronbach, que solo demanda la
utilizacién del instrumento de medicidn, produciendo valores que varian entre 0 y 1. El
beneficio principal de este estadistico reside en que no necesita dividir los elementos del
instrumento en dos mitades, solo se realiza la mediciéon y se establece el coeficiente
correspondiente.

De acuerdo con Hernandez et al. (2006), la validez se define como el nivel en el que un
instrumento evalia con exactitud la variable que se busca examinar o analizar. Para determinar
la validez, se tomard en cuenta el criterio de tres (3) expertos con extensa experiencia en el
campo de estudio especifico.

Estos expertos analizaran y determinardn la relacion existente entre los objetivos de la
investigacion y los indicadores implementados, asegurando que prevalezca una congruencia
l6gica y transparente entre ambos elementos. Este proceso busca garantizar que el instrumento
sea efectivo y apropiado para medir lo que realmente se desea investigar.

Respecto a la fiabilidad, esta hace referencia al nivel en el que la aplicacion reiterada
del instrumento al mismo individuo u objeto genera resultados coherentes. Para determinar la
fiabilidad de la herramienta, se utilizara el Coeficiente Alfa de Cronbach utilizando un método
estadistico particular. En este escenario, se calculard empleando la féormula del coeficiente de
Cronbach, que se muestra a continuacion:

Férmula del Coeficiente Alfa de Cronbach:

a=(k/k-1) x (1 - Zsi2/ st?)

Donde:

a = Coeficiente de confiabilidad

k = Numero de reactivos

Ys1? = Sumatoria de las varianzas de los puntajes de cada reactivo

st? = Varianza de los puntajes totales
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La informacion recolectada a través del instrumento serd automaticamente procesada
en una hoja de calculo de Microsoft Excel, en la que se estructuraran todas las respuestas de
forma sistemdtica. Después de aplicar la férmula adecuada, se conseguird un valor concreto
para el instrumento especifico, que se cotejard con la Escala de Coeficientes de Confiabilidad
definida por Herndndez et al. (2006).

La investigacion actual evidencia consistencia entre el método utilizado para valorar la
fiabilidad, el proceso empleado para verificar el contenido y la escala elegida para los reactivos
del instrumento. Concretamente, se comparard el coeficiente Alfa de Cronbach adquirido para
cada instrumento con la escala de interpretacion creada por Ruiz, mencionada por Pelekais et
al. (2007). La siguiente tabla muestra los valores del coeficiente y su respectivo nivel de
fiabilidad de acuerdo a dicha escala.

Cuadro 3. Escala de Interpretacion para el Coeficiente Alpha Cronbach

0,8 0,6 0,41- 0,2 0,0
Rango
1-1,00 1-0.80 0,60 1-0,40 1-0,20
Magnit Mu Alt Modera Baj Mu
ud y Alta a da a y Baja

Fuente: Ruiz citado por Pelekais y Col. (2007)

La obra de Pelekais y Col (2007) detalla que la confiabilidad de un instrumento de
medicion se mide a través del coeficiente de correlacidon rtt, el cual senala la consistencia
interna del examen. Este coeficiente posee un valor que varia entre 0 y 1, donde: 0 sefiala una
confiabilidad inexistente (ausencia de consistencia) y 1 sefiala una confiabilidad absoluta (total
consistencia).

Una vez obtenido el valor del coeficiente, es necesario cotejar con una escala de
interpretacion previamente definida para establecer el grado de confiabilidad del instrumento

que se estd analizando. Esto posibilita categorizar la confiabilidad en niveles como bajo,
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moderado o alto, en funcién del valor adquirido en comparacién con los rangos establecidos

en esa escala.

3.6 Técnica de Analisis de Datos

Una vez finalizado el proceso de recopilacién de datos, es esencial seguir con la
revision, organizacion, clasificacion y tabulacién de los resultados logrados, con el objetivo de
hacerlos entendibles y simplificar su posterior interpretacion. Palella y Martins (2006)
sostienen que el andlisis y debate de la informacion recolectada a través de herramientas de
medicidn requiere la implementacion de una serie de etapas metodoldégicas concretas. Dentro
del marco de la investigacién contemporanea, la aplicacién de métodos estadisticos es un
componente esencial, dado que permite un andlisis exhaustivo de los datos obtenidos,
favoreciendo de esta manera la obtencién de conclusiones mas exactas y basadas en la ciencia.

Para alcanzar las metas establecidas en el estudio, se llevard a cabo un analisis
estadistico descriptivo que funcionara como base para observar el comportamiento del conjunto
de datos recolectados. Esta informacion se organizara a través de distribuciones de frecuencias,
matrices de datos y graficos que simplifiquen la valoracién de los resultados mediante
indicadores de tendencia central (media aritmética, mediana, moda) y medidas de dispersion
como la desviacion estandar y el coeficiente de variacion.

Se utilizaran matrices de frecuencias absolutas y relativas, tomando en cuenta criterios
de evaluacion por dimensién e indicador, ademas de las variables que se estan analizando.
Ademas, se resalta la relevancia del uso de instrumentos estadisticos en el manejo de datos,
corroborado por Arias (2006), quien sostiene que la estadistica simplifica la gestion de los datos
obtenidos para describir, categorizar, examinar e interpretar los resultados de forma eficaz.

Hernandez et al. (2010) conceptualizan la distribucion de frecuencias como un conjunto

de puntuaciones organizadas segun sus categorias correspondientes, sefialando que estas
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distribuciones pueden complementarse no solamente con porcentajes validos, sino también con
porcentajes acumulativos.

La decision de implementar estadistica descriptiva obedece a la necesidad de sintetizar
y caracterizar de manera eficiente las propiedades principales de los datos obtenidos. Para el
procesamiento de la informacién estadistica, se utilizaran aplicaciones del sistema Windows,
especificamente las hojas de célculo de Microsoft Excel, mediante las cuales se ejecutaran los
calculos de diversos estimadores estadisticos; las representaciones grificas apropiadas se
emplearan para la correspondiente evaluacion estadistica.

Igualmente, para la descripcion de estadisticas descriptivas como la media aritmética,
la mediana, la moda y la creacion de tablas de frecuencias y porcentajes, se definiran niveles
de interpretacién o criterios de evaluacién, elaborados basdndose en los elementos de cada
indicador, subdimensién y dimension, teniendo en cuenta los puntajes logrados de forma

adecuada.
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CAPITULO 1V

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Este capitulo presenta los descubrimientos mds significativos provenientes del
instrumento de recopilacién de datos utilizado, proporcionando una interpretacion basada en el
marco tedrico elaborado por los responsables de esta investigacidon de grado. La informacién
recolectada es un componente crucial para lograr las metas propuestas, enfocadas
particularmente en el estudio del fortalecimiento de habilidades sustentables en el equipo
administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).

La presentacion de resultados se estructura mediante representaciones tabulares con
valores porcentuales y diagramas sectoriales, facilitando asi la comprension e interpretacion de
los datos por parte del lector. Esta organizacion visual permite una aproximacién mas clara y
sistematica a los hallazgos obtenidos.

Tras la recoleccion de datos utilizando el instrumento disenado, se llevd a cabo el
procesamiento estadistico, la creacion de representaciones graficas y el andlisis interpretativo
de cada punto del cuestionario. El objetivo principal de este proceso metodolégico es conseguir
datos exactos sobre los factores causales del fendmeno analizado, su influencia en el entorno
organizacional y otras variables relevantes que ayuden a formar conclusiones robustas y
sugerencias relevantes.

En consecuencia, el capitulo desarrolla la presentaciéon sistematica de tablas
estadisticas, representaciones graficas y el andlisis correspondiente de los cuestionarios

administrados a las unidades de analisis seleccionadas.
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DIMENSION: COMPONENTES DE LA COMPETENCIA

Indicador: Competencias basicas

Tabla 1

ftem

Categoria

1.- El liderazgo en la
organizacion conduce a
establecer una clara
vision de futuro.

Siempre

Casi
Siempre

Algunas
Veces

Nunca

Total

fa %

fa %

fa Y%

fa %

fa Y%

20 | 74

4 15

3 11

27 | 100%

2.-Presto ayuda a mis
compaiieros cuando la
necesitan y dispongo de
tiempo para hacerlo.

25 | 93

27 | 100%

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Griafico 1. Competencias basicas

100

90

80
70

60

50

40

30
20

10

Competencias basicas

93%

0%

Competencias basicas

M Siempre
M Casi siempre
M Algunas veces

B Nunca

Fuente: Elaboracion propia (2025)




52

Analisis de los Resultados

Al explorar entre el equipo universitario la percepcion del liderazgo organizacional
como un factor que genera una perspectiva futura definida, los hallazgos mostraron que el 74%
de los participantes en la encuesta sostiene que esta condicion se manifiesta de forma constante,
mientras que el 15% expresé que sucede a menudo y el 11% sefiald que se nota de manera
esporadica.

En cuanto al segundo interrogante, que se refiere a la disposicion para proporcionar
apoyo a colegas cuando necesitan asistencia y se dispone de disponibilidad temporal para
brindarla, el 93% de los participantes indicé que esta prictica se lleva a cabo de manera
constante, mientras que el 7% manifesté que se lleva a cabo de manera habitual.

Estos hallazgos encuentran sustento tedrico en los planteamientos de Ernst & Young
(2008), quienes establecen que todo individuo posee un repertorio de conocimientos,
capacidades y destrezas que configuran caracteristicas personales susceptibles de evaluacion

seguin su rendimiento en la funcion desempeiiada.

Dichas capacidades se organizan en dos tipologias diferenciadas: las competencias
fundamentales o primarias, indispensables para la ejecucion de actividades elementales y el
cumplimiento de estdndares minimos laborales, y las competencias distintivas, que permiten
identificar a aquellos profesionales que sobresalen por su desempefio excepcional y generan
valor agregado para la institucién.

La aplicacion de este enfoque basado en competencias esenciales promueve el
desarrollo de individuos con elevados niveles de motivaciéon, compromiso institucional y
participacién activa, quienes manifiestan disposiciéon para contribuir al perfeccionamiento
continuo, asi como para impulsar procesos de innovacion y creatividad orientados al logro de

los objetivos organizacionales.
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Tabla 2
Item Categoria
3.-Contribuyo a mejorar | Siempre Casi Algunas Nunca Total
el desempefio de otros Siempre Veces
miembros de mi equipo. | fa % fa | % fa % fa | % | fa %
23 | 86 2 7 2 7
27 | 100%
4.-Utilizo  herramientas
especificas PAL g0 |48 |13 [ 37| 4 | 15 27 | 100%
identificar y solucionar
problemas en mi drea de
trabajo.
Fuente: Elaboracién propia (2025)
Grifico 2. Competencias diferenciadoras
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Analisis de los Resultados

Las cifras mostradas en la tabla y el grafico nimero 2, correspondientes al indicador de

habilidades diferenciadoras, muestran datos relevantes acerca del rendimiento del equipo

evaluado. Respecto al tercer punto, que explora la aportacion personal al mejoramiento del

rendimiento de otros integrantes del equipo, se nota que el 86% de los participantes sefialé que
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"siempre" lleva a cabo esta accidén, mientras que tanto la alternativa "casi siempre" como
"algunas veces" alcanzaron un 7% cada una. En relacién al cuarto punto, que analiza el uso de
instrumentos particulares para la deteccioén y solucion de problemas en el entorno laboral, los
hallazgos indican que el 48% de los participantes en la encuesta opté por "siempre", el 37%
opto por "casi siempre" y el 15% expres6 "algunas veces".

Estos hallazgos encuentran respaldo tedrico en los planteamientos de Spencer y Spencer
(1993, citados por Calderéon & Naranjo, 2004), quienes establecen que las competencias
diferenciadoras, denominadas también como competencias centrales, mantienen una estrecha
relacion con aspectos inherentes a la personalidad de cada individuo, incluyendo elementos
como la autoestima, el sistema de valores, las actitudes y las motivaciones personales.

Estas competencias, frecuentemente denominadas habilidades blandas, representan
capacidades que presentan considerable dificultad para su adquisicion, dado que su naturaleza
se encuentra fundamentalmente orientada hacia el ambito social y laboral. Las competencias
constituyen patrones de comportamiento y pensamiento que se manifiestan a través de diversas
situaciones y mantienen su vigencia durante periodos temporales considerables.

La implementacion prictica de estas habilidades va mas alla de la simple adquisicion
de saberes tedricos. Por ejemplo, no es suficiente que un individuo tenga todos los saberes
técnicos requeridos para realizar un proceso de entrevista de seleccidn; es crucial que
demuestre la habilidad de utilizar estos saberes de forma eficaz en cada circunstancia particular
que se le presente. La competencia se establece a partir del conjunto completo de saberes que
permiten al individuo aplicar las conductas que definen dicha competencia, asegurando que
estas sean coherentes y perdurables a lo largo del tiempo.

En consecuencia, para desempefarse exitosamente como técnico de seleccion, resulta

imprescindible que el profesional no solo posea los conocimientos tedricos fundamentales para
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conducir una entrevista, sino que también desarrolle la habilidad practica necesaria para su

aplicacion efectiva en contextos reales.

DIMENSION: GESTION DE COMPETENCIAS

Indicador: Diseiio de cargo

Tabla 3
Item Categoria
5.-Las competencias y | Siempre Casi Algunas Nunca Total
conocimientos Siempre Veces
requeridos son | fa Yo fa | % | fa % fa | % | fa Yo
gecesa.r10~s . para— o 70 7 %6 ] 7]
esempeflar mi puesto
actual. 27 | 100%
6.-Recibo
retroalimentacién 10 | 48 | 13 | 37 | 4 15 27 | 100%
periddica de  otras
personas  sobre  mi
rendimiento en la
organizacion.
Fuente: Elaboracion propia (2025)
Griafico 3. Diseiio de cargo
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Analisis de los Resultados

Al examinar las percepciones de la poblacién objeto de estudio respecto a si
poseen las habilidades y conocimientos requeridos para desempefiar su posicion laboral actual,
se evidencia que el 70% de los participantes manifesté que "siempre" cuenta con dichas
competencias, el 26% expres6 que "casi siempre” las posee, y tnicamente el 4% indicé que
"ocasionalmente" dispone de ellas. Por otra parte, cuando se indagé sobre la recepcion de
retroalimentacion constante por parte de otros miembros de la organizacion acerca de su
desempefio profesional, los resultados revelan que el 48% afirmé recibir comentarios
"siempre", el 37% senal6 que los obtiene "practicamente siempre”, y el 15% indicé que esto
ocurre "ocasionalmente".

Estos hallazgos encuentran fundamento tedrico en los postulados de Gallego (2001),
quien argumenta que la finalidad primordial de los procesos de capacitacion organizacional
consiste en preparar al talento humano con el potencial necesario para asumir determinadas
posiciones en el futuro. Este desarrollo profesional se implementa principalmente en los
estratos organizacionales que ostentan responsabilidades de nivel intermedio y superior, dado
que estos roles demandan competencias y conocimientos especializados que garanticen una
transicion organizacional eficaz durante periodos de cambio o ausencias temporales.

Los procesos de capacitacién en estos niveles jerarquicos trascienden el simple
desarrollo de capacidades individuales, extendiéndose hacia el fortalecimiento de la
continuidad operativa y la estabilidad organizacional integral. La relevancia de implementar la
gestion por competencias en este contexto radica en su enfoque hacia el reconocimiento y la
optimizacidon de aquellas habilidades que faciliten la movilidad organizacional, tanto en su
dimension vertical como horizontal, propiciando resultados laborales caracterizados por un

rendimiento excepcional.
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Esta aproximacion implica garantizar que los colaboradores dispongan de los medios,
recursos y herramientas necesarios para ejecutar eficazmente las actividades y
responsabilidades inherentes a sus respectivos puestos de trabajo, promoviendo asi un
desempefio organizacional éptimo y sostenible.

Indicador: Perfiles ocupacionales

Tabla 4
Item Categoria
7.-La organizacién | Siempre Casi Algunas Nunca Total
evalia sistemdticamente Siempre Veces
la gestion para asegurar | fa Yo fa | % | fa Yo fa | % | fa Yo
la calidad. 867 8 |20 1| 4
27 | 100%
8.-Los  principios de
gestion de laj] 16 | 59 | 10 | 37 1 4 27 | 100%
organizacion
contribuyen a la
efectividad en el logro de
los objetivos
institucionales.
Fuente: Elaboracién propia (2025)
Grifico 4. Perfiles ocupacionales
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Analisis de los Resultados

Los datos presentados en el grafico y tabla niimero 4 revelan informacién significativa

sobre las percepciones del personal universitario respecto a los procesos de evaluacion
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organizacional. Cuando se consulté a los empleados sobre si la instituciéon implementa una
evaluacion sistematica de la gestion para asegurar la calidad, el 67% de los participantes indic6
que esto ocurre "siempre"”, el 29% manifesté que "casi siempre”, y el 4% expresé que sucede
"ocasionalmente". Estas respuestas sugieren que la organizacién reconoce y valora el esfuerzo
del personal en funcién del logro de los objetivos institucionales establecidos.

Los resultados encuentran respaldo tedrico en los planteamientos de Moreno (2004),
quien establece que la competitividad externa se refiere al nivel de habilidades evidenciadas en
el cumplimiento de las responsabilidades del cargo, las cuales pueden ser contrastadas entre
diferentes organizaciones. Sin embargo, este componente de la gestion por competencias
representa uno de los aspectos mas controvertidos, ya que, aunque conceptualmente resulta
comprensible, su implementacién practica presenta considerables complejidades. A pesar de
estas dificultades, frecuentemente se percibe la vinculacidon entre competencias y sistemas de
remuneracion como una respuesta adaptativa a las transformaciones del entorno laboral
contemporaneo.

En relacion con el item nimero 8, que indaga sobre si los principios de administracion
organizacional favorecen la eficacia en el logro de los objetivos institucionales, se observa que
el 59% de los encuestados expreso "siempre", el 37% indico "casi siempre", y el 4% manifesté
"ocasionalmente".

Estos hallazgos se alinean con los postulados de Lépez (2009), quien conceptualiza la
resiliencia organizacional como la capacidad institucional para recuperarse exitosamente ante
situaciones imprevistas. Adicionalmente, considera que constituye un elemento catalizador de
acciones preventivas y un componente esencial en el desarrollo de procesos estratégicos
organizacionales.

Esta perspectiva enfatiza la importancia de que las organizaciones no solamente

desarrollen la capacidad de resistir y recuperarse de adversidades, sino que también cultiven
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habilidades para anticiparse y adaptarse proactivamente, garantizando asi su continuidad
operativa y €xito sostenido a largo plazo.

En consecuencia, las organizaciones deben integrar estratégicamente las competencias,
talentos, recursos, aspectos emocionales y energia tanto propia como de sus colaboradores, con
el propédsito de facilitar el logro de los resultados proyectados. Una unidad organizacional
resiliente se caracteriza por su capacidad para asumir desafios, explorar metodologias
innovadoras, y generar mejoras continuas a partir de su situacion actual, adoptando retos y
explorando tendencias gerenciales emergentes que optimicen su desempefio y contribuyan al

cumplimiento de los objetivos establecidos.

Indicador: Reclutamiento y selecciéon

Tabla 5
Item Categoria
9.-En la institucién se | Siempre Casi Algunas Nunca Total
valora la seleccion, la Siempre Veces

confiabilidad y exactitud | fa % fa | % | fa % fa | % | fa %
de la informacion. 7 63 9 33 1 1

27 | 100%

10.-El  proceso de
reclutamiento es| 16 | 59 4 15 7 26 27 | 100%
utilizado como otra
forma de posicionar a la
organizacion.

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Grifico 5. Reclutamiento y seleccion
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Analisis de los Resultados

Al consultar a la poblacion objeto de estudio sobre si la institucion valora
apropiadamente la seleccidn, confiabilidad y exactitud de la informacién, se observa que el
63% de los participantes expresé que esto ocurre "siempre", el 33% manifestd que "casi
siempre”, y el 4% indicé que sucede "algunas veces". Estos resultados sugieren una percepcion
mayoritariamente positiva respecto a los criterios de calidad informativa implementados por la
organizacion.

Los hallazgos encuentran sustento tedrico en los planteamientos de Chiavenato (2011),
quien establece que el procedimiento de comunicar las oportunidades laborales disponibles y
seleccionar un grupo de candidatos calificados para un puesto especifico puede ejecutarse tanto
a nivel interno como externo de la organizacion. Este proceso estratégico permite evaluar si los
recursos humanos y tecnoldgicos disponibles resultan apropiados para respaldar las demandas
estratégicas de la empresa, estimar los costos asociados al disefio e implementacion de estos
procesos, asi como determinar el nivel de comprension y competencia técnica del personal para

asimilar, enfrentar y gestionar eficazmente dichas responsabilidades.
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En relacién con la utilizacién del proceso de seleccidn como estrategia para el
posicionamiento organizacional, los resultados revelan que el 59% de los encuestados
manifestd que esto ocurre "siempre", el 15% indico "casi siempre", y el 26% expresd que
sucede "a veces".

El propésito fundamental de los procesos de seleccidn consiste en identificar y elegir a
los candidatos mas apropiados para cada posicion, privilegiando aquellos que demuestren
mayor idoneidad. Para lograr este objetivo, se implementan evaluaciones integrales que
requieren que los aspirantes evidencien sus competencias a través de diversas pruebas que
abarcan conocimientos técnicos, actitudes profesionales, capacidades intelectuales y
caracteristicas psicologicas, garantizando asi una seleccion comprehensiva y objetiva del
talento humano mads calificado para cada rol organizacional.

Es un elemento que a menudo se pasa por alto, ya que no hace referencia a los
individuos, sino a la organizacion, pero que, no obstante, resulta crucial al trabajar bajo el
enfoque de competencias. Hace referencia a tener los medios y recursos requeridos para
implementar los comportamientos requeridos por el cargo.

Indicador: Formacion y desarrollo

Tabla 6
Item Categoria

11.-La evaluacién de | Siempre Casi Algunas | Nunca Casi Total
la formacién permite Siempre Veces Nunca
verificar que los| fa | % | fa % fa | % | fa | % fa % | fa
programas estan
generando resultados | 17 | 63 | 7 26 3 |11
positivos para la 27 | 100%
organizacion.

12.-La  institucion

me proporciona | 5 | 19 | 7 26 |12 | 44 | 2 7 1 4 | 27 | 100%

cursos de
capacitacion fuera de
la empresa para mi
desarrollo
profesional.
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Fuente: Elaboracion propia (2025)

Grifico 6. Formacion y desarrollo
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Analisis de los Resultados

Los resultados correspondientes al item nimero 11 evidencian las percepciones del
personal respecto a si la evaluacién de la formacién permite verificar que los programas estan
generando impactos positivos para la organizacion. Los datos revelan que el 63% de los
participantes indic6 "siempre", el 26% manifestd "casi siempre”, el 11% expresé "algunas
veces", mientras que el 7% sefiald6 "nunca" y el 4% indicé "casi nunca". Estos resultados
sugieren una percepciéon mayoritariamente favorable hacia la efectividad de los programas
formativos implementados por la institucion.

Para garantizar la efectividad de estos procesos, resulta fundamental que un profesional
con amplia experiencia y conocimiento especializado en la materia oriente a la organizaciéon
en la interpretacion y adaptacion de las normativas relacionadas con el desarrollo de programas
formativos, considerando que esta constituye una actividad de considerable complejidad. En
este sentido, se torna indispensable contar con servicios de consultoria especializados en el

sector educativo, que comprendan profundamente las metodologias de trabajo empleadas y se
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comprometan activamente en el proceso de mejoramiento institucional hacia la excelencia en
Servicios y procesos organizacionales.

Respecto al item nimero 16, que indaga sobre si la organizacién ofrece oportunidades
de formacion externa para el crecimiento profesional del personal, los resultados muestran una
distribucién mds heterogénea: el 19% expresé "siempre”, el 26% indico "casi siempre”, el 44%
manifestd "algunas veces", el 7% senald "nunca" y el 4% expresd "casi nunca". Estos datos
sugieren que existe un area de oportunidad significativa en cuanto a la provision de formacién
externa para el desarrollo profesional del talento humano.

Para optimizar estos procesos formativos, resultaria fundamental que la institucion
seleccione ubicaciones accesibles y geograficamente convenientes para la capacitacion
continua del personal, lo cual facilitaria el fortalecimiento del conocimiento institucional y
contribuiria a acelerar la resolucién de problematicas inmediatas que puedan surgir en el ambito
laboral, promoviendo asi un desarrollo profesional mas efectivo y sostenible.

DIMENSION: GERENCIA PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS
SUSTENTABLES

Indicador: Modelo para el desarrollo de competencias sustentables

Tabla 7

Item Categoria
13.-La  fijacion  de | Siempre Casi Algunas Nunca Total
objetivos permite Siempre Veces
cuantificar los costes | fa % fa | % | fa % fa | % | fa %
fciitan el desarollo de | 10| 0 | 8 | 0 | 3 | 1

. 27 | 100%
competencias
sustentables.
14.-El  desarrollo de | 17 | 63 8 30 2 7
competencias 27 | 100%
sustentables permite
establecer objetivos
medibles en el tiempo.

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Grafico 7. Modelo para el desarrollo de competencias sustentables
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Andlisis de los Resultados

Los resultados correspondientes al item nimero 13, relacionado con la definicion de
metas y la medicion de gastos directos e indirectos que promueven el desarrollo de habilidades
sostenibles, muestran que el 59% de los participantes indicé "siempre", el 30% manifesté "casi
siempre”, y el 11% expres6 "algunas veces". Estos datos sugieren una percepcion
mayoritariamente favorable respecto a la capacidad organizacional para establecer objetivos
claros y cuantificar las inversiones asociadas al desarrollo de competencias duraderas en el
personal.

Los hallazgos encuentran respaldo tedrico en los postulados de Tsui (1987), quien
establece que la perspectiva de los diversos grupos de interés evidencia que las organizaciones
se encuentran sujetas a la influencia de multiples grupos de presion o stakeholders. Cada uno
de estos grupos presenta demandas especificas y mantiene perspectivas diferenciadas respecto
a la efectividad organizacional, lo cual refleja la complejidad inherente y la interaccion
constante que existe entre la organizacién y su entorno social y econémico.

Esta perspectiva tedrica subraya la importancia de considerar las expectativas y

requerimientos de los diversos actores organizacionales al momento de establecer metas y
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evaluar la eficacia de las inversiones en desarrollo de competencias, reconociendo que la
efectividad organizacional no puede ser medida desde una unica perspectiva, sino que debe
contemplar las multiples dimensiones y expectativas que caracterizan el complejo entramado
de relaciones organizacionales contemporaneas.

La inspeccién empleada como tnico instrumento de calidad supone un coste elevado y
genera un bajo nivel, lo que ocurria en la etapa en que éste era el tnico instrumento para obtener
la calidad exigida.

En el punto No 14 que cuestiona si el fomento de habilidades sustentables permite
establecer objetivos medibles en el tiempo, el 63% indicé siempre, el 30% casi siempre y el
7% a veces. Los departamentos de una organizacion pueden estructurarse oficialmente de tres
formas esenciales: en funcién de su funcién, en funcién de su producto/mercado o en funcién

de su matriz.

Indicador: Modelo de grupos de interés

Tabla 8
item Categoria
15.-El asesoramiento en | Siempre Casi Algunas Nunca Total
la institucién conduce a Siempre Veces

escoger los métodos de | fa %o fa % fa % fa | % | fa %
trabajo mas adecuados. 20 | 74 5 19 3 7

27 | 100%

16.-El asesoramiento | 10 | 71 6 22 2 7
permite  al  personal 27 | 100%
involucrarse en la mejora
continua de los procesos
administrativos.

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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Grafico 8. Modelo de grupos de interés
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Analisis de los Resultados

La informacién mostrada en la tabla y el grafico nimero 8 muestra datos relevantes
acerca de la vision del personal en relacién a los procesos de orientacion y participacion en la
organizacion. Respecto al punto 15, que analiza si el asesoramiento institucional facilita la
eleccion de los métodos de trabajo mas adecuados, se nota que el 74% de los participantes
indicé "siempre", el 19% sefald "casi siempre", y el 7% expresd "ocasionalmente". En cuanto
al item 16, que analiza si se fomenta la implicacién del personal en la mejora constante de los
procesos administrativos, revela que el 71% de los participantes en la encuesta indico
"siempre", el 22% sefald "casi siempre", y el 7% sefial6é "ocasionalmente".

Estos hallazgos tienen su base tedrica en el modelo de grupos de interés, que subraya
que el departamento de administracion del talento humano es un drea esencial en la estructura
de la organizacion, ya que su eficacia se basa considerablemente en cémo los distintos grupos
de interés perciben y valoran su papel dentro de la entidad.

Segtin los planteamientos de Tsui (1987), este modelo establece que la gestion del
recurso humano se considera eficaz cuando se orienta hacia el servicio, logrando proporcionar

productos o servicios de calidad superior y atencion especializada a los clientes a través de toda
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la organizacién. En consecuencia, la percepcion favorable de los grupos de interés, incluyendo
empleados, clientes y otros stakeholders, respecto a la funcidn de gestion humana, constituye
un reflejo del éxito en su desempefio y contribuye sustancialmente a la efectividad
organizacional integral.

En este contexto, la implementaciéon efectiva de estos procesos permite obtener
beneficios econémicos superiores, los cuales se manifiestan como la diferencia positiva entre
los ingresos y los gastos organizacionales. Los ingresos representan las cantidades que la
empresa obtiene mediante la comercializacién de sus productos o servicios durante un periodo
especifico, mientras que los costos hacen referencia a los gastos asociados con la produccion
de dichos productos o servicios comercializados durante el periodo analizado, estableciendo
asiuna relacion directa entre la gestion eficiente del talento humano y los resultados financieros

organizacionales.

Indicador: Modelo utilitario

Tabla 9
Item Categoria

17.-La  funcién  del | Siempre Casi Algunas Nunca Total
control  de  calidad Siempre Veces
permite establecer | fa % fa | % | fa %o fa | % | fa %o
pfactlcals altzrnatlvas en 17 63 7 26 5 7 1 4
el empleo de recursos 27 | 100%
humanos.
18.-La institucién realiza | 15 | 56 8 30 4 14
revisiones periddicas 27 | 100%
para verificar el grado de
cumplimiento del control
de calidad.

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Grafico 9. Modelo utilitario
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Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis de los Resultados

Al analizar las opiniones de la poblacién en estudio acerca de si el papel del control de
calidad promueve la aplicacion de practicas alternativas en la administraciéon de recursos
humanos, se nota que el 63% de los participantes indicé "siempre", el 26% sefalé "casi
siempre", el 7% expresé "algunas veces", y el 4% indic6 "nunca". Estos hallazgos indican una
vision predominantemente positiva hacia la habilidad del control de calidad para fomentar
estrategias innovadoras en la gestion del talento humano.

Respecto al item 18, que pregunta si la institucion realiza revisiones regulares para
confirmar el nivel de cumplimiento del control de calidad, los datos muestran que el 56% de
los participantes en la encuesta sefialé "siempre", el 30% expresé "casi siempre”, y el 14%
expresO "en ocasiones". Estos descubrimientos demuestran una tendencia favorable hacia la
puesta en marcha de procesos de supervision sistematica de la calidad en la organizacién.

Los hallazgos hallan apoyo tedrico en el modelo utilitario formulado por Boudreau y
Berger (1985), que se enfoca en las practicas alternativas para la utilizacion de recursos

humanos, determinando que los miembros de la organizacion y los gastos asociados a su
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administracién constituyen alrededor del 57% del valor total de los bienes y servicios
generados internamente.

Esta vision tedrica sostiene que a través de la mejora en las practicas de administracién
del talento humano y la optimizacién de la eficiencia en el uso de los recursos humanos, es
posible disminuir los gastos operativos e incrementar el valor total producido por la
organizacion. En este escenario, la teoria utilitarista propone que incrementar la eficiencia en
estas practicas genera ventajas tanto para la organizacion como para los trabajadores, al
impulsar la productividad y el desempefio total de la organizacién, generando de esta manera

un ambiente de beneficio mutuo que favorece el éxito sostenible de la institucion..

Indicador: Modelo de relaciones

Tabla 10
Item Categoria

19.-La estructura | Siempre Casi Algunas Nunca Total
organizativa es manejada Siempre Veces
eficientemente para | fa % fa | % | fa %o fa | % | fa %o
desa'rr'ollar calidad de 17 1 63 7 75 5 3 1 4
servicio. 27 | 100%
20.-La estructura | 15 | 55 | 10 | 37 2 8
organizativa permite que 27 | 100%
el personal se involucre
plenamente en todas las
actividades de la
institucion.

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Grafico 10. Modelo de relaciones
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Analisis de los Resultados

Los hallazgos mostrados en la tabla y el grafico nimero 10 ofrecen datos significativos
acerca de la vision del personal en relacién con la administracion de la estructura organizativa
y su influencia en la calidad del servicio. Respecto al item nimero 19, que analiza la efectiva
administracion de la estructura organizativa para mejorar la calidad del servicio, se nota que el
63% de los participantes indicé "siempre", el 37% sefiald "casi siempre”, y el 8% expreso
"ocasionalmente”. En cuanto al item 20, que analiza si la estructura organizativa promueve la
participacion completa del personal en todas las actividades institucionales, revela que el 55%
de los participantes en la encuesta menciond "siempre", el 37% indicé "casi siempre”, y el 8%
sefialé "ocasionalmente".

Estos hallazgos encuentran fundamento tedrico en el enfoque de gestion estratégica del
talento humano, el cual establece que dentro del contexto de las relaciones organizacionales,
el énfasis principal debe dirigirse hacia las practicas relacionadas con la gestién del talento
humano, mientras que los aspectos vinculados especificamente al departamento de recursos

humanos ocupan una posicion secundaria. Esta perspectiva reconoce que la eficacia
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organizacional se materializa cuando las acciones implementadas mantienen una estrecha
vinculacién con las estrategias institucionales establecidas.

Esta aproximacion tedrica presupone que las ticticas de gestion de recursos humanos
no emergen de manera aislada, sino que deben estar intrinsecamente conectadas con los planes
estratégicos de la organizacion. En consecuencia, la efectividad de la estructura organizativa y
su capacidad para promover la participacion del personal depende significativamente de la
coherencia entre las pricticas de gestion del talento humano y los objetivos estratégicos
institucionales, generando asi un marco integrado que favorece tanto la calidad del servicio

como el compromiso organizacional del personal.

DIMENSION: FUNCIONES DEL TALENTO HUMANO SUSTENTABLE

Indicador: Anailisis de puesto

Tabla 11
Item Categoria
21.-La institucion realiza | Siempre Casi Algunas Nunca Total
analisis periddicos de las Siempre Veces
funciones y| fa %o fa % fa % fa | % | fa %
responsabilidades de

cada puesto de trabajo. 13 48 1] 4l 2 7 ! 4
22.-El andlisis de puestos | 12 | 44 | 11 | 41 4 15
contribuye a establecer 27 | 100%
criterios de desempefio
basados en competencias
sustentables.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

27 | 100%
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Grafico 11. Analisis de puesto
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Analisis de los Resultados

Los hallazgos mostrados en la tabla y el grafico nimero 10 ofrecen datos significativos
acerca de la vision del personal en relacién con la administracién de la estructura organizativa
y su influencia en la calidad del servicio. Respecto al item nimero 19, que analiza la efectiva
administracion de la estructura organizativa para mejorar la calidad del servicio, se nota que el
63% de los participantes indico "siempre", el 37% sefialo "casi siempre”, y el 8% expreso
"ocasionalmente”. En cuanto al item 20, que analiza si la estructura organizativa promueve la
participacion completa del personal en todas las actividades institucionales, revela que el 55%
de los participantes en la encuesta menciond "siempre", el 37% indicé "casi siempre”, y el 8%
sefialé "ocasionalmente".

Respecto al item nimero 22, que examina si el andlisis de puestos contribuye a
establecer criterios de rendimiento basados en habilidades sostenibles y cuantificables en el
tiempo, los resultados muestran una percepcion considerablemente mas positiva, con el 71%
de los encuestados expresando "siempre" y el 29% indicando "casi siempre". Esta distribucién
evidencia un mayor reconocimiento de la utilidad del andlisis de puestos para la definicion de

estandares de desempefio fundamentados en competencias duraderas.
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Los hallazgos encuentran respaldo tedrico en los planteamientos de Ramirez (2022),
quien ha destacado que el concepto de competencias del talento humano sostenible y
sustentable se ha constituido en una estrategia fundamental en la gestion contempordnea del
talento humano. Esta perspectiva trasciende los procedimientos tradicionales de seleccion y
capacitacion de personal, adentrandose en la promocién de valores y practicas sustentables en
el nicleo de la organizacion.

Esta aproximacion enfatiza la importancia de desarrollar la capacidad de aplicar los
conocimientos adquiridos para resolver los diversos problemas especificos que emergen en el
ambito laboral. En este contexto, se hace referencia a las capacidades y competencias integrales
de los individuos, reconociendo que la efectividad organizacional depende no solo de la
posesion de conocimientos técnicos, sino también de la habilidad para transformar dichos
conocimientos en soluciones practicas y sostenibles que contribuyan al logro de los objetivos

institucionales a largo plazo.

Indicador: Sistema de compensaciéon

Tabla 12
Item Categoria

23.-El sistema de | Siempre Casi Algunas | Nunca Casi Total
compensacion de la Siempre Veces Nunca
institucion reconoce | fa | % | fa % fa | % | fa | % fa % | fa
el desarrollo de
competencias 11 | 41 | 10 | 36 4 |15 ] 2 8
sustentables. 27 | 100%
24.-La  institucién | 9 | 33 | 10 | 36 5 119 2 8 1 4
proporciona 27 | 100%
incentivos no
monetarios que
motivan el desarrollo
de competencias
sustentables.

Fuente: Elaboracién propia (2025)
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Grifico 12. Sistema de compensacion

M Siempre

M Casi siempre

m Algunas veces

B Nunca

® Casi nunca

Sistema de compensacion Sistema de compensacion

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Analisis de los Resultados

Los resultados correspondientes al item nimero 23, que examina si el sistema de
remuneracion institucional valora el desarrollo de habilidades sostenibles, revelan una
distribucidn relativamente equilibrada en las percepciones del personal. El 41% de los
participantes sefald ‘"siempre", el 36% expresdé ‘"casi siempre”, el 15% indicd
"ocasionalmente”, y el 8% manifesté "nunca”. Estos datos sugieren que, aunque existe una
percepcion mayoritariamente favorable, persisten oportunidades de mejora en la vinculacion
entre los sistemas de compensacién y el desarrollo de competencias sustentables. Es importante
reconocer que estas diversas habilidades frecuentemente se interrelacionan, creando un sistema
integrado de competencias organizacionales.

La implementacion efectiva de estos sistemas requiere evaluar si el talento humano y
la infraestructura tecnoldgica resultan suficientes para respaldar las necesidades estratégicas de
la organizacion, determinar los costos asociados al disefio e implementacion de programas de
desarrollo, asi como establecer el nivel de conocimiento y competencia técnica del personal
para comprender, enfrentar y gestionar eficazmente estos procesos de transformacion

organizacional.
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Respecto a la oferta de incentivos no financieros que promueven el desarrollo de
competencias sustentables, los resultados revelan una mayor variabilidad: el 33% sefial6
"siempre", el 36% expresé "casi siempre”, el 19% indico "ocasionalmente”, el 8% expreso
"nunca", y el 4% sefial6 "casi nunca". Esta distribuciéon pone de manifiesto la importancia de
robustecer los sistemas de reconocimiento no econdmico para fomentar el desarrollo de
habilidades duraderas.

Los hallazgos encuentran respaldo tedrico en los planteamientos de Valencia, Gutiérrez
et al. (2013), quienes identificaron que, ademas de los efectos que impactaron a las
organizaciones, se presentaron dos fendmenos significativos en la gestion contemporinea:
primero, la generacion de conocimiento orientado a optimizar los procesos organizacionales;
segundo, la aplicacién de la teoria de creacién de ventajas competitivas mediante el
aprovechamiento estratégico del recurso humano.

Este método toma en cuenta un aspecto a menudo infravalorado en la administracion
organizacional, que no hace referencia directa a los individuos, sino a la organizacion en su
totalidad, pero que es crucial al aplicar el enfoque de competencias. Este componente se refiere
a la existencia de los medios y recursos requeridos para implementar de manera eficaz las
conductas y comportamientos requeridos para cada posicion laboral, definiendo de esta manera
las condiciones organizativas que facilitan la concretizacién de las habilidades individuales en

resultados institucionales tangibles.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Este capitulo presenta el segmento final de la presente investigacion, en el cual se
desarrollan las conclusiones definitivas relacionadas con el desempefio de este proyecto. En
concordancia con lo anteriormente expuesto, se incorporan las conclusiones y

recomendaciones generales que se refieren a la totalidad del estudio realizado.

5.1 Conclusiones

El andlisis de las competencias sostenibles en el personal que ejerce funciones
administrativas demuestra que, de manera general, estos profesionales poseen un manejo
apropiado de dichas competencias, aunque se observan variaciones en ciertos indicadores
especificos. Resultan particularmente destacables la comprension de la funcion supervisora y
las habilidades dirigidas a fomentar el trabajo colaborativo, aspectos esenciales para el
desempefio 6ptimo en sus responsabilidades laborales (Chiavenato, 2011).

Sin embargo, se identifican dreas que demandan atencion y fortalecimiento, como el
entendimiento integral de la funcién administrativa, las caracteristicas especificas de los roles
gerenciales, los estilos de liderazgo, asi como las capacidades de planificacién, motivacién y
autocontrol. Adicionalmente, se identificaron limitaciones en competencias vinculadas con el
liderazgo transformacional, la capacidad para la resolucion de conflictos y actitudes como la
flexibilidad, adaptabilidad y comunicacién, las cuales resultan fundamentales para afrontar los
retos organizacionales contemporaneos (Bass & Riggio, 2006).

Respecto a los requerimientos de capacitacion en competencias sostenibles, se establece

que el personal administrativo presenta obstdculos para desarrollar determinadas actividades,
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lo cual evidencia la necesidad de implementar programas formativos que contribuyan a
optimizar su rendimiento y mantenerlos actualizados en habilidades pertinentes para el
contexto actual. Por consiguiente, se recomienda que la organizacion disefie y ejecute planes
de capacitacion orientados a renovar y expandir las competencias sostenibles de su talento
humano (Noe, 2017).

El objetivo principal del médulo educativo debe concentrarse en facilitar la adquisicion
de conocimientos conceptuales, procedimentales y actitudinales que permitan la ejecucion
eficiente de las actividades administrativas, promoviendo asi el desarrollo integral de

competencias sostenibles.

5.2 Recomendaciones

En primer lugar, resulta esencial disefar estrategias dirigidas a fortalecer el desarrollo
del personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM), con el objetivo de
mejorar sus competencias en materia de sostenibilidad. Para tal fin, es indispensable considerar
las deficiencias, debilidades y fortalezas identificadas en el presente estudio, asi como las
tendencias actuales y emergentes en el campo de las habilidades sostenibles.

Es importante enfatizar la necesidad de implementar un plan de seguimiento que
permita no solamente consolidar y promover el desarrollo de dichas competencias, sino
también evaluar de manera sistemdtica los resultados obtenidos posterior a la ejecucion de la
propuesta.

De igual manera, se sugiere impulsar el disefio y aplicacion de estrategias que fomenten
el desarrollo de competencias sostenibles, alincadas con las tendencias ascendentes y las

exigencias actuales del sector.
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En este marco, se recomienda convocar una reuniéon con el equipo directivo de la
institucion, con la finalidad de presentar los hallazgos del estudio, evaluar la importancia de la
implementacion de la propuesta para la universidad y establecer un procedimiento operativo
que facilite su materializacion.

Finalmente, tomando como fundamento los resultados derivados de la implementacién,
se aconseja que el equipo directivo proponga la adopcién de las estrategias planteadas,
realizando las adaptaciones necesarias conforme a las caracteristicas especificas de cada una.

De esta forma, se promovera un incremento en la eficiencia y eficacia institucional.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

ESTRATEGIAS PARA FORTALECER EL DESARROLLO DE LAS
COMPETENCIAS SUSTENTABLES EN EL PERSONAL

ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY (UVM)

6.1 Presentacion

El subsistema de educacion universitaria se encuentra inmerso en un entorno dindmico
y en constante transformacién, por lo que la gestiéon directiva debe adaptarse a los diversos
contextos que emergen y convergen en la institucion educativa. En consecuencia, la direccion
asume un compromiso integral con todos los actores que participan e intervienen en el proceso
educativo.

Bajo esta perspectiva, las responsabilidades fundamentales de planificacion,
organizacion, coordinacion, implementacion y supervision del proceso administrativo deben
transitar de su funcién bdsica de control y distribucién de directrices, caracteristicas de una
gestion normativa tradicional con rasgos autoritarios, hacia una accién directiva integral que

contemple estrategias participativas y transformativas.

6.2Justificacion

Los retos que enfrentamos en materia de sostenibilidad tnicamente pueden ser
superados mediante la colaboracion entre diversos sectores: pregrado, postgrado, extension,

sociedad civil e iniciativa privada. Dentro de este contexto, el rol de la UVM resulta
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fundamental para promover la generacion y difusién de conocimiento significativo y relevante,
a través de estrategias de accién concretas.

Por tanto, se justifica que la Universidad Valle del Momboy haya adoptado el
paradigma de la sostenibilidad, el cual incorpora factores ambientales, socioculturales y
econdémicos. Como establece la UNESCO (2012), una sociedad préspera se fundamenta en un
entorno saludable que proporcione alimentos y recursos, agua potable y aire puro a sus
habitantes.

Adicionalmente, se evidencian las iniciativas de sensibilizacién y concienciaciéon que
desarrollan las instituciones universitarias con el proposito de alcanzar los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) y la Agenda 2030, mediante alianzas estratégicas para su
implementacion.

Teniendo en cuenta lo previamente expuesto, se sugiere la puesta en marcha de todas
las politicas, estrategias, objetivos y metas dirigidas a fomentar el desarrollo de habilidades
sostenibles en el personal administrativo de la institucion. A continuacion, se describen varios
factores a tener en cuenta al desarrollar la siguiente propuesta de estrategias para promover el

crecimiento de habilidades sostenibles en el personal administrativo de la universidad.

6.3 Objetivos de la Propuesta

* Establecer un sistema de gestion del conocimiento que emplee las rutas mas apropiadas y
eficaces para localizar la informacion y el conocimiento actual a disposicién de los miembros
de la institucién y de la comunidad.

» Aportar a la comprension de los desafios sociales presentes en las comunidades que

habitan en el ambiente universitario.
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* Alcanzar una mayor eficiencia en la funcién administrativa derivada de la investigacion
y, promoviendo la transmisién del saber a la sociedad mediante el fomento de habilidades
sustentables.

* Fomentar los elementos técnico-econémicos, socio-culturales y politico-institucionales
mediante el fortalecimiento de la autodeterminacion del individuo, el fortalecimiento de
habilidades para el crecimiento humano vy, los sistemas de produccién del conocimiento de

forma holistica y sostenible.

6.4 Contenido de la Propuesta

En relacidon con los propdsitos planteados, la formulacién de metodologias destinadas a
fomentar el crecimiento de competencias sostenibles encuentra su base conceptual en el
aprovechamiento del potencial social del saber, dirigido mediante el esquema institucional que
define las responsabilidades del equipo administrativo frente a la colectividad.

En consecuencia, estas iniciativas se desarrollan con el propésito fundamental de contribuir
a la edificacion de una sociedad caracterizada por mayor equidad, aprovechando las ensefianzas
derivadas del recorrido histérico, los recursos tangibles e intangibles del patrimonio cultural,
asi como los principios y expectativas comunitarias.

Asimismo, considerando su ambito de intervencion dentro de los escenarios educativos
formales, no formales e informales, y mediante la aplicacién de distintas modalidades de
razonamiento —incluyendo la dimensién tedrica, practica y ética— dichas acciones quedan

ilustradas en la figura 1.
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Grafico 13. Estrategias para el desarrollo de competencias sustentable

administrativas

Fuente: Elaboracion propia (2025)

1. Estrategia: Técnico-Econémica: Esta aproximacion se orienta hacia la capacitacion
y diseminacién de recursos tecnolégicos con el propdsito de fortalecer las competencias y
estandares técnicos en los procedimientos desarrollados por la unidad administrativa
universitaria. Esta perspectiva se alinea con el progreso de la dimension tedrica del
razonamiento cientifico, promoviendo el perfeccionamiento en la aplicaciéon del crecimiento
de aptitudes orientadas hacia la sustentabilidad.

Dicha dimension racional propone medidas coherentes con la necesidad de establecer
conexiones interdisciplinarias entre los fendmenos del entorno natural, socioeconémico y
cultural, asi como su evolucién. Estas iniciativas se vinculan con las acciones que estimulan
las competencias cognitivas (dominio del conocimiento): andlisis critico de las problematicas

socioambientales en niveles globales, nacionales y locales, especificamente:
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Actividad 1. Intervenciones de proyeccidén comunitaria centradas en el conocimiento
aplicado y operativo en el ambiente laboral, proporcionando respuestas adecuadas a los
requerimientos de la unidad administrativa.

Actividad 2. Mecanismos que promueven la obtencién de saberes y habilidades, junto
con la transferencia tecnoldgica, favoreciendo vinculos directos entre el cuerpo docente, el
estudiantado y la comunidad. Paralelamente, la transiciéon hacia la implementacion de
tecnologias de atencion y sistemas de informacion.

Actividad 3. Metodologias participativas: En estas se emplea el conocimiento
contextual, priorizando la colaboraciéon con agrupaciones asociativas por encima del trabajo
individual. Las metodologias participativas integran a la comunidad en la identificacion de
problematicas, el establecimiento de prioridades temadticas y su resolucion mediante el analisis
y seleccion de alternativas.

El enfoque participativo constituye una consecuencia directa y coherente del
entendimiento del contexto universitario y representa el método mas confiable para garantizar
los impactos de las tecnologias en desarrollo.

Actividad 4. En el contexto universitario, resulta fundamental motivar al personal de
la unidad administrativa, organizandolos de manera que se sientan incentivados a concentrar
sus esfuerzos en el fortalecimiento de sus competencias sostenibles, en lugar de orientarse hacia
las de sus superiores jerarquicos. Adicionalmente, es necesario reconocer sus experiencias para
que puedan ser optimizadas considerando sus competencias institucionales.

2. Gestion Estratégica: SOCIO-CULTURAL: Esta tactica se enfoca en el
crecimiento integral del individuo, dirigiendo su atencién hacia la implicacién e integracion
social, ademas de impulsar habilidades para la vida y el autodescubrimiento. Se vincula con el
progreso de la dimension prictica del pensamiento aplicado, obtenida a través de la aplicacion

del saber cientifico en distintas dreas de accion.
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Estas iniciativas comprenden las tareas que estimulan las habilidades sustentables
(competencias aplicadas): desarrollo de destrezas, estrategias, técnicas y procesos para la toma
de decisiones y la ejecucion de acciones.

Actividad 5. Implementacién de intervenciones orientadas a facilitar la participacién
ciudadana.

Actividad 6. Estimular no solamente la adquisicion de habilidades para impulsar el
desarrollo de nuevas competencias sustentables, sino también destrezas en las dreas de
administracién, contabilidad, atencién al cliente, relaciones con instituciones financieras y
proveedores de materiales, asi como con organizaciones comunitarias.

3. Estrategia Gerencial: Politico-Institucional: Esta estrategia se orienta hacia el
fomento y la articulacion de esfuerzos comunitarios dirigidos a la obtencién de respaldo
institucional. Su fundamento reside en la racionalidad €tica que integra los componentes del
conocimiento, el ser y la valoracion, lo cual facilita la transformacién de las concepciones
mentales sobre la realidad mediante un enfoque ético integral. La convergencia entre la
dimension tedrica y practica en el campo educativo orientado hacia la sostenibilidad trasciende
la mera adquisicion de conocimientos y competencias operativas, incorporando elementos
valorativos colectivos que influyen significativamente en la praxis educativa.

Las actividades correspondientes a esta estrategia se enfocan en el fortalecimiento de
las capacidades relacionadas con el ser y el apreciar:

Actividad 7. Esta actividad comprende la implementacion de practicas orientadas a la
preservacion y cuidado del suelo, recursos hidricos, incorporacion de tecnologias de alta
eficiencia y proteccién de la biodiversidad autéctona. Asimismo, incluye el desarrollo de
medidas de adaptacioén y mitigacion ante el cambio climético, junto con el mejoramiento de las

condiciones del entorno laboral.
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Actividad 8. Esta dimensién abarca la formacién de grupos comunitarios y la
participacién de diversos miembros de organizaciones multiples, considerando variables como
género y condicion socioecondmica. El fortalecimiento organizacional comunitario potencia
las capacidades individuales, proporcionando herramientas para la comprension de derechos
fundamentales y promoviendo la participacién activa en la construccién de un futuro mas
prometedor.

De manera andloga, esta actividad incluye el desarrollo de habilidades para la
identificacién y resolucién pacifica y constructiva de conflictos, mediante procesos de
negociacion y didlogo participativo:

Actividad 9. El proceso de capacitacion del personal administrativo debe incluir como
componente principal el fomento de habilidades sustentables. Para concretar esta propuesta, es
esencial poner en marcha cambios que fomenten competencias como el razonamiento critico,
la solucion de problemas, la comunicacion eficaz y el trabajo en equipo.

De esta manera, el personal puede contribuir efectivamente a la sostenibilidad
institucional, el compromiso social, la solidaridad, la proteccidén y conservacién del medio
ambiente, asi como el fortalecimiento de la identidad con perspectiva nacional.

Fundamentos Estratégicos

Los pilares que sustentan estas estrategias incluyen:

a) El desarrollo de una cultura organizacional universitaria centrada en la sostenibilidad

b) La capacidad de adaptacion a los nuevos contextos y realidades

¢) La incorporacién de valores y actitudes vinculadas con la tematica de sostenibilidad

d) La participacion activa del equipo administrativo en el proceso de transicion hacia la
sostenibilidad, colaborando en el establecimiento de objetivos, la implementacién de proyectos

y la evaluacién de resultados:
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Grafico 14. Resumen estrategias para el fortalecimiento en el desarrollo de

competencias sustentables

Fuente: Elaboracién propia (2025)

6.5 Factibilidad de la Propuesta

La determinacién de la viabilidad de un proyecto requiere el andlisis integral de
miultiples dimensiones que, segtin los planteamientos de Torner (2002), se manifiestan a través
de los siguientes componentes esenciales:

Factibilidad técnica: Constituye la evaluacion de las capacidades organizacionales
para disponer de los recursos tecnologicos apropiados, la infraestructura adecuada y el
conocimiento especializado indispensable para materializar exitosamente la propuesta
planteada..

Factibilidad econémica: Implica el analisis riguroso de la disponibilidad de recursos
financieros institucionales, asi como la evaluacion sistematica de la relacién costo-beneficio
que garantice la sostenibilidad econdmica del proyecto a largo plazo.

Factibilidad organizacional: La existencia de la estructura institucional, personal

capacitado y procesos internos que faciliten la implementacion.
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Factibilidad legal y normativa: Se refiere a la verificacién de la existencia de
estructuras institucionales apropiadas, recursos humanos debidamente capacitados y procesos
internos eficientes que propicien una implementacion exitosa.

Factibilidad social: Evalia el grado de aceptacién y respaldo de la comunidad
académica y los diferentes actores institucionales hacia la propuesta presentada.

Estos componentes permiten establecer un diagndstico integral sobre las posibilidades
reales de éxito que presenta la propuesta durante su fase de implementacion y posterior
operacion.

6.6 Factibilidad Educativa

Considerando la educacién como un proceso continuo que abarca dimensiones
personales, culturales y sociales, fundamentado en una perspectiva integral del individuo que
reconoce tanto sus derechos como sus responsabilidades, resulta fundamental establecer
procedimientos sistemdticos para la implementacion de programas o proyectos educativos
orientados a optimizar la gestion y el desempeiio del personal administrativo en instituciones
educativas.

La identificacién precisa de las necesidades formativas y de desarrollo profesional del
personal administrativo constituye un paso crucial para determinar los contenidos relevantes y
los objetivos especificos que se pretenden alcanzar. Es fundamental verificar la disponibilidad
del presupuesto necesario, contar con personal debidamente formado y disponer de la
infraestructura requerida, incluyendo espacios fisicos adecuados, materiales didacticos y
recursos tecnologicos apropiados para desarrollar efectivamente el programa de capacitacion.

La evaluacion del respaldo gerencial y la consonancia con los objetivos estratégicos
institucionales representa otro aspecto fundamental para garantizar el éxito del proyecto

educativo propuesto.
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Es imprescindible asegurar la participacién activa y comprometida del personal
administrativo en las fases de organizacién y ejecucién del programa educativo, de manera que

este sea percibido como pertinente y beneficioso para su desarrollo profesional.

6.7 Factibilidad Econéomica

Desde el punto de vista econémico, la propuesta evidencia ser factible, teniendo en
cuenta que el estudio minucioso de cada una de las actividades planificadas para lograr los
objetivos fijados sugiere que los gastos relacionados serdn costeados directamente por la
institucion, basandose en la planificacién operativa semestral relacionada con las actividades
de gestién académica.

Las estrategias propuestas contaran con financiamiento integral por parte de la
Direcciéon Académica institucional, incluyendo la participacion del personal adscrito al
departamento de administracion. De igual manera, la gerencia institucional asume la

responsabilidad directa de ejecutar la propuesta planteada.

6.8 Factibilidad Institucional

La competitividad organizacional demanda que las instituciones desarrollen
caracteristicas distintivas que les permitan consolidar su posicionamiento en el entorno. En este
contexto, la gestion del talento humano fundamentada en competencias sostenibles
relacionadas con el conocimiento, la capacidad de accidén y la capacidad de ser y valorar,
impulsa este proceso de diferenciacion institucional, aprovechando al maximo las capacidades
existentes de la manera mas eficiente posible.

Adicionalmente, la educacién universitaria orientada hacia la sostenibilidad contribuye
significativamente a la construccion de una sociedad sustentable. En este marco, las
universidades desempefian un rol fundamental en la generacién de conocimientos vinculados

con tematicas esenciales como la preservacion ambiental, la equidad social y el desarrollo
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econdémico. Sin embargo, resulta ain mas relevante su funcién como espacios que, mediante
sus politicas institucionales y actividades cotidianas, facilitan que su personal adopte

comportamientos que los transforme en agentes promotores de cambio.
6.9 Validacion de la Propuesta

La validacién constituye un proceso fundamental que, segun los planteamientos de Diaz
(2009), facilita la comprension de las perspectivas, respuestas, criticas, observaciones y
contribuciones de los miembros de la organizacion objeto de estudio en relacion con la
propuesta implementada.

Este procedimiento no solamente permite recopilar las opiniones y aportes de los
participantes, sino que también contribuye a determinar el grado en que la propuesta puede ser
implementada efectivamente en el contexto real de la instituciéon. La validacién, por
consiguiente, constituye un elemento clave para ajustar y fortalecer la propuesta, asegurando
su viabilidad y pertinencia en la realidad institucional especifica

Los resultados obtenidos del proceso de validacion, por otra parte, posibilitan la
restructuraciéon de la propuesta, como consecuencia de las sugerencias, contribuciones y
observaciones derivadas del proceso validativo.

En esta investigacion se ha implementado el modelo de validacion propuesto por Diaz
(2009), el cual plantea un conjunto de etapas organizadas y secuenciales que se adaptan al
caracter del estudio relacionado con la educacidn integral del personal administrativo que se
incorpora a la universidad, garantizando que la propuesta para su operatividad posea las
siguientes caracteristicas:

Holistica (H): La propuesta debe ser conceptualizada como un sistema integral,
multivariable y articulado con el entorno institucional.

Formativa (F): Todas las decisiones se orientan hacia el mejoramiento del proceso de

formacién y la garantia de la capacitacion efectiva del personal administrativo.
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Ciclico (C): La propuesta debe mantener un caracter permanente, considerando la
retroalimentaciéon como un elemento esencial del proceso. La propuesta debe poseer la
capacidad de actualizarse y perfeccionarse, implementando las modificaciones necesarias que

surjan de su aplicacion practica.
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ANEXOS
Validacion del Instrumento 1

o |
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y

GERENCIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimado: Prof. Maria Teresa Luna
Presente

Tengo el agrado de dirigirme a usted en su condicion de experto, con el propésito de
solicitar su valiosa colaboracion para la validacion del instrumento que anexo a la presente,
el cual tiene por objeto obtener informacion necesaria para la realizacion del Trabajo de
Grado titulado: DESARROLLO DE COMPETENCIAS SUSTENTABLES
PARA EL PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMEBOY (UVM),
presentado para optar al titulo de Licenciada en Contaduria Pablica v Licenciada en
Administracion de Empresas.

El objetivo de la investigacion, es Analizar el desarrollo de competencias
sustentables en el personal administrativo de 1a Universidad Valle del Momboy (UVM).

Sus respuestas pueden plasmarse en el formato de validacion que se ha disefiado al
efecto. Asimismo, le agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre el
contenido del instrumento, las cuales seran tomadas en consideracion para enriquecer y/o
mejorar el mismo.

Atentamente

BR. Maria Valentina Vera Ruiz

BR. Silvia Patricia de la Trinidad Pérez Araujo
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego
segin su criterio marque con una X en el formato la casilla correspondiente,
suministrando si es necesaria, la informacion que soporte su opinion.

Fecha: 01/04/2025
Nombre del Experto: Prof. Maria Teresa Luna
Aspectos a Evaluar:

fberm Claridad Congruencia Pertinencia Observacion
A B L b A B C ] A B [ D
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
B 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 X X
18 X X X
19 X X X
20 x X X
A: Fxcelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente
Observaciones Generales:
Estudios realizados
Experto: Pregrado: Ingeniero de Sistemas
Apellidos y Nombres: Maria Teresa Bravo Especializacion: -
Firma: Maestria: Administracion de Empresas

qﬂ%’}z Doctoradoe: Ciencias Administrativas
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Validacion del Instrumento 2

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
GERENCIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimado: Prof. Luis Coronado
Presente

Tengo el agrado de dirigirme a usted en su condicion de experto, con el propdsito de

solicitar su valiosa colaboracion para la validacion del instrumento que anexo a la presente,

el cual tiene por objeto obtener informacién necesaria para 1a realizacion del Trabajo de
Grade titulade: DESARROLLO DE COMPETENCIAS SUSTENTABLES
PARA EL PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY (UVM),

presentado para optar al titulo de Licenciada en Contaduria Publica v Licenciada en

Administracion de Empresas.

El objetivo de la investigacidon, es Analizar el desarrollo de competencias

sustentables en el personal administrative de la Universidad Valle del Momboy (UVM).

Sus respuestas pueden plasmarse en el formato de validaciin gue se ha disefiado al

efecto. Asimismo, le agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre el

contenido del instrumento, las cuales serin tomadas en comsideracidn para enriquecer /o

mejorar el mismo.

Atentamente

BE.. Maria Valentina Vera Ruiz

BE. Silvia Patricia de la Trinidad Pérez Araujo
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Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego segin
su criterio marque con una “3 en el formato 1a casilla correspondiente, suministrando si es

necesaria, 1a mformacion que soporie su opinion.

Fecha: 01/04/2025
Nombre del Experto: Prof. Luis Coronado
Aspectos a Evaluar:

+

Claridad Congruencia Pertinencia
E C D B C D B C D

item Ohservacidn

V=T - IESTR - O T [ S [T S [y

=
=

[y
ra

=
[85]

[y
F =Y

=
Ln

[y
=4}

17

=
[

o [ e = o I I T o o e e o (e o e e o ol e =

o e = O e o A o e o - o e e e o o ol I

b e e e B I e e - o B o e B o e e e i B e

A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente
Ohbservaciones Generales:
Esztudios realizados:

Experto: Luis Coronado Pregrado: Lcdo. En Cs.
Politicas y
Administrativas

Maestria: En Estudios
Politicos Aplicados

Firma:
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Validacion del Instrumento 3

| s
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY

VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y
GERENCIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimado: Prof. Yerson Gonzalez
Presente

Tengo el agrado de dirigirme a usted en su condicion de experto, con el propdsito de
solicitar su valiosa colaboracion para la validacion del instrumento que anexo a la presente,
el cual tiene por objeto obtener informacion necesaria para la realizacion del Trabajo de
Grado titnlado: DESARROLLO DE COMPETENCIAS SUSTENTABLES
PARA FL PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY (UVM),
presentado para optar al titulo de Licenciada en Contaduria Publica v Licenciada en

Administracion de Empresas.

El objetive de la investigacion, es Analizar el desarrollo de competencias
sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).

Sus respuestas pueden plasmarze en el formato de validacién que ze ha disefiado al
efecto. Asimismo, le agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre el
contenido del instrumento, las cuales seran tomadas en consideracion para enriquecer y/o
mejorar el mismo.

Atentamente

BE.. Maria Valentina Vera Ruiz

BER. Silvia Patricia de la Trinidad Pérez Araujo
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Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego segin
su criterio marque con una "X en el formato 1a casilla correspondiente, suministrando 51 es
necesaria, la informacion que soporte su opinidn.

Fecha: 02/05/2025

Nombre del Experto: Prof. Yerson Gonzilez

Aspectos a Evaluar:

iern Claridad Congruencia Pertinencia Observacian
A B C D A B C O A | B C D
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
B 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 o o
18 X X X
1% X X X
0 X X X
21 X X X
22 X X X
23 X X X
24 X X X
A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente

Ohszervaciones Generales:

Estudios realizados

Experto: Pregrado: Ing. de Computacion
Apellidos ¥ Nombres: Yerson Gonzalez Especializacion: Gestion Piblica
Firma:

) |



CUESTIONARIO ESTRUCTURADO

A continuacidn encontrara una serie de preguntas, en las cuales existen alternativas
de respuestas; para ello se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad v absoluta
libertad. Lea cuidadosamente cada pregunta v seleccione la alternativa que usted considere
refleja mejor su situacién con uha esquis “x7.

Su respuesta tendra caricter confidencial, por lo que, se agradece de antemano su
atencion, franqueza e interés en este cuestionario.

El instrumento presentado es un cuestionario tipe Likert dizefiado para evaluar
competencias laborales, con enfoque en sustentabilidad v gestidn organizacional.

Las opciones de respuestas son las siguientes:

1 Biempre

2 Casi siempre

3 A veces

4 Casi nunca

3 Nunca

100
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Items

Cs

AV

CN

Dimensién Componentes de la competencia

Indicador: Competencias basicas

1 | El liderazgo en la organizacion conduce a establecer una clara vision
de futuro.

2 | Presto ayuda a mis compafieros cuando la necesitan y dispongo de
tiempo para hacerlo.
Indicador: Competencias diferenciadoras

3 | Contribuyo a mejorar el desempefio de otros miembros de mi equipo.

4 | Utilizo herramientas especificas para identificar y solucionar
problemas en mi area de trabajo.
Dimension: Gestion de competencias
Indicador: Diseiio de cargo

5 | Las competencias y conocimientos requeridos son necesarios para
desempefiar mi puesto actual.

6 | Recibo retroalimentacion peridodica de otras personas sobre mi
rendimiento en la organizacion.
Indicador: Perfiles ocupacionales

7 | La organizacion evaloa sistematicamente la gestion para asegurar la
calidad.

8 | Los principios de gestion de la organizacion contribuyen a la
efectividad en el logro de los objetivos institucionales.
Indicador: Reclutamiento y selecciéon

9 | En la institucion se valora la seleccion, la confiabilidad y exactitud de
la informacion.

10 | Elproceso de reclutamiento es utilizado como otra forma de posicionar
a la organizacion.
Indicador: Formacion y desarrollo

11 | La evalvacion de la formacion permite verificar que los programas
estan generando resultados positivos para la organizacion.

12 | La institucién me proporciona cursos de capacitacion fuera de la
empresa para mi desarrollo profesional.
Dimension: Gerencia para el desarrollo de competencias
sustentables
Indicador: Modelo para el desarrollo de competencias
sustentables

13 | La fijacién de objetivos permite cuantificar los costes directos e
indirectos que facilitan el desarrollo de competencias sustentables.

14 | El desarrollo de competencias sustentables permite establecer

objetivos medibles en el tiempo.
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N° | items 5 [cs [AV [CN [N
Indicador: Modelo de grupos de interés
15 | El asesoramientos en la mnstihicion conduce a escoger los meétodos de
trabajo mas adecwados.
16 | El asescramiento permite al personal invelucrarse en la mejora
continua de los procesos admimstrativos.
Indicador: Modelo ntilitario
17 | La funcion del control de calidad permite establecer practicas
alternativas en el empleo de recursos humanos.
18 | La institucidn realiza revisiones periddicas para verificar el grado de
cumplimiento del contrel de calidad.
Indicador: Modelo de relaciones
19 | La estructura organizativa es mancjada eficientemente para desarrollar
calidad de servicio.
20 | La estructura organizativa permite que el personal se involucre
plenamente en todas las activadades de la institucidn.
Dimensidn: Funciones del talento humano sustentable
Indicador: Anilisis de puesto
21 | La institucidon realiza analisis periédicos de laz fonciones v
regponzabilidades de cada puesto de trabajo.
22 | El analisizs de puestos contribuye a establecer criterios de desempefic
bazados en competencias sustentables.
Indicador: Sistema de compensacion
23 | El sistema de compensacidn de 1a institucion reconoce el desarrollo de
competencias sustentables.
24 | La institucion proporciona incentivos no monetarios gue motivan el
dezarrollo de competencias sustentables.
Objetivo General: Analizar el desarrollo de competencias sustentables en el personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM).
Objetivos Especificos Variable Dimension Subdimensiones Indicadores Items
o 12
Tipos de competencias » Competencias basicas
Identificar las competencias sustentables Componentes de las * Competencias diferenciadoras 34
relevantes en el personal administrativo competencias. o
de la Universidad Valle del Momboy -
(UVM). + Disefio de cargo T8
] . . * Perfiles ocupacionales
£
z Gestidn de comp 1 Recl to y seleccién 9-10
£ + Formacién y desarrollo
g 11-12
w
g 314
] * Modelo para el desamrollo de
. . = .
Dﬁe@mm las dreas de fortaleza y i Modelo para el desarrollo . ;Z:;P?m?“;memables ] 15-16
debilidad en el desamrollo de las H de competencias 5 elo de los grupos de —
compgtencm.s sus‘eatab}es ‘en el petz?ual ] Gerencia para el desarrollo de custentables interés 7-
administrativo de la Universidad Valle competencias sustentables Modelo utilitario _
del Momboy (UVM) ¢ Modelo de las relaciones 18-20
Funciones del talento |*  +:ndlisis de puesto 7 2h-2
Iumano sustentable  |*  Sistema de compensacion ERTY
Proponer estrategias que permitan
fortalecer el desamollo de las
competencias  sustentables en el Estrategias para fortalecer el desarrollo sustentable. Estos objetivos serd alcanzado una vez analizada y procesada la informacion
personal  administrativo de la obtenida en el instrumento
Universidad Valle del Momboy
(UMY




