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RESUMEN

En el presente trabajo de grado se llevdé a cabo una investigacion sobre la gestion del talento
humano involucrado en los proyectos de desarrollo sustentable en la cementera Cemento
Catatumbo C.A; donde el objetivo principal de la investigacion fue estudiar variables como
gestion del talento humano y los proyectos de desarrollo sostenible con la intencion de vincular
estas variables y proponer estrategias para la solucion de la problematica presente en la empresa.
La investigacion fue de tipo proyectiva con un enfoque descriptivo, utilizando un disefio de
campo y no experimental. Las técnicas de recoleccion de datos incluyeron la encuestas y de
instrumento de medicion cel cuestionario. Dicho instrumento empled una escala de Likert con
cinco alternativas de respuesta, permitiendo medir las percepciones de los empleados y asi
conocer la confiabilidad del instrumento utilizado. Los resultados de la investigacion
demostraron deficiencias en indicadores como reconocimiento, capacitacion, evaluacion de
desempeilo; innovacion en procedimientos ecoeficientes, alineacion con los ODS; entre otros,
indicadores de ambas variables, por lo cual los investigadores propones estrategias para
fortalecer los proyectos de desarrollo sostenible a través de una gestion del talento humano
efectiva. Asi mismo, las estrategias propuestas en esta investigacion buscan superar estas
limitaciones y fortalecer el desarrollo humano sustentable en Cementos Catatumbo, a través de
un plan de accion alineado con las necesidades organizativas y la implementacion de practicas
efectivas.

Palabras clave: Estrategias de gestion, Desarrollo sostenible, Talento humano, Proyectos

sostenibles.
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ASTRACT

In this thesis, a research project was conducted on the management of human talent involved in
sustainable development projects at the cement company Cemento Catatumbo C.A. The main
objective of the research was to study variables such as human talent management and
sustainable development projects with the intention of linking these variables and proposing
strategies to solve the problems present in the company. The research was projective with a
descriptive approach, using a field and non-experimental design. Data collection techniques
included surveys administered to company employees, as well as the application of the
measurement instrument such as the questionnaire. This instrument used a Likert scale with five
response alternatives, allowing to measure employee perceptions and thus determine the
reliability of the instrument used. The results of the research demonstrated deficiencies in
indicators such as recognition, training, performance evaluation; innovation in eco-efficient
procedures, alignment with the SDGs; among others, indicators of both variables. Therefore, the
researchers propose strategies to strengthen sustainable development projects through effective
human talent management. Likewise, the strategies proposed in this research seek to overcome
these limitations and strengthen sustainable human development at Cementos Catatumbo,
through an action plan aligned with organizational needs and the implementation of effective
practices.

Keywords: Management strategies, Sustainable development, Human talent, Sustainable

projects.
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INTRODUCCION

En el ambito de la gestion empresarial, el desarrollo sostenible se ha convertido en un
enfoque fundamental que busca integrar practicas responsables en los procesos organizacionales.
El campo de estudio se centra en como las empresas, particularmente en sectores industriales,
pueden adoptar estrategias efectivas para promover un equilibrio entre el crecimiento economico
y la responsabilidad social y ambiental. En este contexto, la gestion del talento humano surge
como un pilar esencial, ya que el compromiso y la capacitacion de los empleados son cruciales
para implementar proyectos sustentables. Cementos Catatumbo C.A., como una empresa
destacada en la produccion de cemento en la region del Zulia, se enfrenta a la necesidad urgente
de revisar y fortalecer sus politicas de recursos humanos para alinecarlas con los objetivos de
sostenibilidad y la calidad de vida de sus trabajadores y comunidades.

La situacion actual que se investiga se centra en proponer estrategias de gestion del
talento humano en Cementos Catatumbo C.A, a la hora de impulsar proyectos de desarrollo
sostenible. A pesar de que la empresa ha implementado iniciativas para contribuir al bienestar
comunitario y la proteccion del medio ambiente, existen desafios significativos, como la falta de
una cultura organizacional que potencie el compromiso de los empleados con estas iniciativas.
Esta problematica es relevante ya que, si la empresa no logra integrar plenamente sus recursos
humanos en sus metas de sostenibilidad, podria enfrentar no solo un deterioro en su clima
laboral, sino también en su reputacion.

El proposito del presente estudio es desarrollar y proponer estrategias efectivas de gestion
del talento humano que fortalezcan los proyectos de sostenibilidad en Cementos Catatumbo C.A.
Se pretende identificar, mediante un diagnostico exhaustivo, los elementos actuales de la gestion

del talento y las caracteristicas de los proyectos sostenibles, para asi elaborar un marco



16

estratégico que responda a las necesidades especificas de la empresa. El ambito de la
investigacion abarcard un andlisis detallado que incluird la recoleccion de datos sobre practicas
de gestion y la participacion del personal, brindando una vision integral que conecte el talento
humano con los objetivos de sostenibilidad y promueva el desarrollo profesional y personal de
los empleados.

La estructura del trabajo se organizara en varios capitulos, el cual estara constituido por 6
de estos capitulos: en el Capitulo I se presentara la problematica y el contexto situacional; en el
Capitulo 1I se exploraran los presedentes y cuadro tedrico; y en el Capitulo I1I se detallara el plan
metodoldgico v los resultados esperados, en un esfuerzo por contribuir al fortalecimiento de una
cultura organizacional mas sostenible y responsable; En el Capitulo IV se presentan el analisis e
interpretacion de los resultados obtenidos de la investigacion a través del instrumento aplicado
para la recoleccion de datos.

En el Capitulo V se exponen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion, asi
como investigaciones nuevas que se puedan llevar a cabo por otro grupo de investigacion y en el
Capitulo VI se expone la propuesta basada en los conceptos presentados a lo largo del estudio
como; gestion del talento humano y los proyectos de desarrollo humano sostenible, formulando
estrategias para la mitigacion de la problematica presente en la cementera Cementos Catatumbo

C.A.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

El desarrollo del planteamiento de la investigacion es la raiz para solucionar cualquier
enigma organizacional; su importancia radica en que es fundamental, ya que establece el marco
conceptual necesario para comprender la relevancia de abordar problemadticas que subsisten
dentro del plano empresarial. Segiin Hernandez et al. (2014), sin un planteamiento claro del
problema, no es posible desarrollar una investigacion solida; definiendo el tema a estudiar y
orientando asi la busqueda de soluciones. Este estudio busca humanizar la experiencia del
personal, reconociéndolos como piezas clave en la mejora del ambiente laboral y la
implementacién de practicas sostenibles, cada seccion enfatiza una gestion participativa que
impulse el crecimiento profesional y personal, dicha estrategia se alinea con la perspectiva de
una organizacion comprometida y responsable, lista para afrontar los retos actuales.

1.1 Contextualizacion del Problema

Desde el inicio de la industrializacion, las organizaciones globales han lidiado con el
desequilibrio ambiental, sufriendo un impacto significativo en la salud de los ecosistemas, dicha
realidad impuls6 la urgencia de integrar modelos empresariales de desarrollo humano, que
fusionan la sostenibilidad con las operaciones centrales y la calidad de vida comunitaria. Para
Vorecol (2024) cita estudios de McKinsey Company que revelan el beneficio econémico directo
de la sostenibilidad, indicando que las empresas pueden lograr un aumento del 20% en entrada
de dinero y una reduccion del 30% en gastos de operacion a largo plazo aplicando practicas
sostenibles.

La sostenibilidad es tanto una responsabilidad ética como una estrategia empresarial

solida, complementariamente, Garcia-Morales et al (2012), afirman que la gestion del capital
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humano optimiza la eficiencia organizacional al alinear los objetivos sostenibles con las metas
corporativas. En el mismo orden de ideas, corroboran esto empiricamente, mostrando que las
corporaciones sostenibles superan financieramente a sus competidores (Eccles et al 2014), un
reto persistente en el ambito corporativo es la discrepancia entre las competencias laborales y las
demandas de sostenibilidad.

Por otro lado, Garcia-Sanchez et al (2020), advierten que esta desconexion entre las
politicas de talento y los objetivos ecologicos compromete la retencion de perfiles
comprometidos. Esta brecha limita la capacidad de abordar dificultades socioambientales,
cuando la falta de formacion especializada diluye el impacto de las iniciativas verdes; evidencias
previas confirman que ignorar las practicas sostenibles genera externalidades negativas en tres
dimensiones: ambientales, sociales y economicas. El suceso de ExxonMobil, con su incidente de
contaminacion en Greenpoint (EPA 2007), ilustra estas severas consecuencias: la corporacion
enfrentd cuantiosos litigios, mientras las comunidades locales padecian el colapso de sus
ecosistemas y modos de subsistencia.

El suceso previamente mencionado, que involucrd el manejo irresponsable de desechos
toxicos y la deficiencia en la implementacion de practicas sostenibles durante procesos
productivos, ilustra vividamente las graves consecuencias negativas que pueden surgir, afectando
tanto a la empresa a nivel interno como a las comunidades y ecosistemas circundantes. Este caso
refuerza la idea de que la incorporacion de maniobras sustentabless en los actos y estrategias
empresariales es una necesidad imperante para evitar repercusiones economicas y sociales
adversas.

En este contexto, Cementos Catatumbo C.A., ubicada al noroeste de Venezuela, podria

estar enfrentando retos similares, una observacion preliminar realizada por los investigadores
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durante practicas profesionales sugirid debilidades en la Direccion de Recursos Humanos,
especificamente en la aplicacion de estrategias para motivar, atraer y retener personal con
iniciativas orientadas al desarrollo humano sostenible. Se identificaron situaciones preocupantes
como la falta de iniciativa de procesos, baja moral y compromiso, un rendimiento por debajo de
lo estimado, y/o la ausencia de capacitacion en proyectos de sostenibilidad.

Asimismo, conversaciones informales con los departamentos de salud ocupacional y
seguridad laboral indicaron que los procesos de produccion, como la explotacion de canteras y la
trituracion de piedra caliza, posiblemente se realizan sin la adopcion de practicas sostenibles
adecuada, representando una amenaza directa para la salud humana, el bienestar moral de las
comunidades locales y el ecosistema circundante. Por tanto, es determinante abordar esta
problematica para contribuir positivamente al entorno socioambiental, que ya ha sufrido
significativamente en las Ultimas décadas; en el caso de no intervenir, Cementos Catatumbo C.A.
podria enfrentar multiples consecuencias negativas, tanto internas como externas, incluyendo:
bajo rendimiento productivo, un deterioro severo de su reputacion, problemas legales y
regulatorios, y un impacto adverso continuo en el entorno socioambiental.

Por ello, esta investigacion pretende ofrecer a la empresa informacion sobre la gestion de
recursos humanos, la cual puede ser utilizada por el Departamento de Recursos Humanos para
seguir maniobras y proyectos con un enfoque hacia la sostenibilidad. Ademas, la empresa
mejorar su clima organizacional, fomentar una cultura organizacional comprometida y redisefiar
sus estrategias de sostenibilidad, contribuyendo significativamente al bienestar de las

comunidades y a la preservacion del medio ambiente.
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1.2 Problemas de la Investigacion

1.2.1 Problema General

(Cuales estrategias de gestion del talento humano pueden impulsar el desarrollo de
proyectos de desarrollo sostenible en la empresa Cementos Catatumbo C.A.
1.2.2 Problemas Especificos

. Que elementos de la gestion de talento humano se utilizan actualmente en la empresa
Cementos Catatumbo C.A.?

(Cuales son las caracteristicas de los proyectos de desarrollo sostenible que se
implementan en Cementos Catatumbo C.A.?

. Que estrategias basadas en la gestion de talento humano se requieren para fortalecer el

desarrollo humano sustentable en Cementos Catatumbo C.A.?

1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Proponer estrategias de gestion del talento humano que impulsen los proyectos de
desarrollo sostenible en la empresa Cementos Catatumbo C.A.
1.3.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar los elementos de gestion del talento humano en la empresa Cementos
Catatumbo C.A.

Identificar las caracteristicas de los proyectos de desarrollo sostenible que se
implementan en Cementos Catatumbo C.A.

Elaborar estrategias de gestion del talento humano adaptadas a las necesidades y
caracteristicas de Cementos Catatumbo C.A., para impulsar los proyectos de desarrollo

sostenible.
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1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Tedrica

La justificacion tedrica de esta investigacion se erige sobre cuatro pilares del talento
humano: acciones, capacidades, aprendizajes e identidad; se sustenta en grandes teorias del
desarrollo humano sustentable: la Teoria de Sistemas de Bertalanffy (1950), que destaca la
interconexion organizacional; la Teoria del Bienestar de Sen (1980), centrada en capacidades y
equidad; y la Triple Bottom Line (TBL), propuesta por Elkington (1997). Estas perspectivas,
respaldadas por autores como Schein (2010), Ulrich y Dulebohn (2015), y Chiavenato (2010),
conforman un marco robusto para asegurar el éxito de las estrategias de desarrollo humano
sostenible.
1.4.2 Justificacion Prdctica

Esta investigacion propone soluciones practicas para Cementos Catatumbo, C.A.,
fortaleciendo la gestion del talento desde una perspectiva sistémica, por medio, del impulso de
estrategias alincadas con el desarrollo sustentable, se optimiza el clima organizacional y se
potencia el sentido de pertenencia. Invertir en capacitacidon y bienestar genera entornos
innovadores, esenciales para elevar la productividad corporativa, lo cual genera elementos
diferenciadores con la competencia a nivel regional y nacional.
1.4.3 Justificacion Metodolégica

La investigacion adoptara una metodologia proyectiva, enfoque fundamental para disefiar
soluciones aplicables a problemadticas reales de la organizacion. Este marco metodologico
establece una estructura definida para recolectar informacion y evaluar resultados
sisteméticamente. Simultdneamente, fomentard un entorno de mejora continua mediante

estrategias basadas en evidencias y experiencias validadas, utilizando técnicas complementarias
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que aseguren la obtencion rigurosa de datos cualitativos y cuantitativos para sustentar el proceso
de retroalimentacidn organizacional.
1.4.4 Justificacion Social

A nivel social, la concientizacion de los trabajadores en maniobras corporativas
sostenibles fomentara el pensamiento y la responsabilidad social, inspirando a emprendedores y
otras organizaciones a adoptar proyectos de desarrollo humano, buscando un equilibrio entre
crecimiento econdmico, inclusion social y proteccion ambiental. Ademas, cultiva en las futuras
generaciones, conciencia sobre la importancia del empoderamiento comunitario y un
compromiso ético con la sociedad.

1.5 Alcances y Limitaciones.

1.5.1 Alcances

El estudio se llevara a cabo en la localidad de Maracaibo, Estado Zulia, enfocandose
especificamente en Cementos Catatumbo, C.A., donde se analizaran procesos de produccion de
cemento y gestion del talento humano involucrado en proyectos de desarrollo sustentable. Este
enfoque territorial puede limitar la capacidad de generalizacion de resultados a otras regiones de
Venezuela o contextos internacionales, ya que las particularidades socioeconomicas y culturales
de Maracaibo pueden influir en ejecucion y efectividad de dichos proyectos sostenibles.

El estudio se llevard a cabo de febrero a junio de 2025 y se centrara en la recopilacion de
datos sobre la implementacion de sostenibilidad en la empresa. Se evaluaran tanto resultados
cuantitativos como la participacion y percepcién del personal involucrado, ya que es un
compromiso clave para el éxito de estas iniciativas que, ligado a este enfoque temporal, permitira
identificar tendencias y patrones relevantes en las practicas sostenibles durante ese periodo.

Simultaneamente, los puntos a examinar comprenden una evaluacion de las metodologias

actuales en la administracion del capital humano, las directrices para la capacitacion, la
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fidelizacion y el progreso profesional del equipo, ademas de una descripcion de las iniciativas de
desarrollo perdurable que Cementos Catatumbo C.A. lleva a cabo. Esto implicard un andlisis
detallado de la perspectiva de sostenibilidad con el proposito de disefiar planes de gestion del
talento humano. Estos planes estaran especificamente ajustados a los requerimientos de la
organizacion, tomando como base los hallazgos del diagnostico y la esencia de los proyectos
sostenibles, buscando garantizar una repercusion favorable tanto para la compaiia como para el

ambiente que la rodea.

1.5.2 Limitaciones

Las delimitaciones procedimentales circunscribiran el escrutinio a dimensiones selectas
de administracién del capital humano en iniciativas sustentables, sin explorar exhaustivamente
variables coadyuvantes como financiamiento, soportes tecnoldgicos o condicionantes
socioeconomicos que modularian su eficacia. El analisis priorizara las percepciones del personal
sobre el ecosistema laboral y los requerimientos formativos, postergando el examen de
elementos culturales corporativos o interacciones grupales que eventualmente inciden en
resultados.

Las barreras logisticas y la indagacion evaluaran exclusivamente las restricciones
operativas en la ejecucion de proyectos sostenibles, marginando influencias externas como
directrices institucionales o coyunturas ambientales. Se abordara tangencialmente la vision de los
colaboradores sobre accesibilidad de insumos, sin adentrarse en esferas presupuestarias externas,
alianzas estratégicas o requerimientos infraestructurales para implementaciones ecologicas.

Finalmente, la factibilidad informativa serd considerada bajo el entendido de que, el
estudio omitird como los substratos culturales afectan el flujo de datos, asi como las normativas

internas que catalizan u obstruyen este circuito. La arquitectura investigativa proyectara un
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panorama comprehensivo sobre la gestion en contextos sustentables, evitando disecciones
pormenorizadas de todos los factores incidentes en el desempefio terminal de estas iniciativas.
1.6 Vinculacion con el Proyecto Institucional del Desarrollo Humano Sustentable

El compromiso de la Universidad Valle del Momboy (UVM) con el desarrollo humano
sostenible es profundo, incluyéndolo en su proyecto institucional, esta perspectiva persigue la
educacion académica, el crecimiento ético y la obligacion social de sus alumnos (Universidad
Valle del Momboy, 2024). El estudio titulado estrategia de administracion del talento humano
para impulsar proyectos de desarrollo sostenible en Cementos Catatumbo, C.A., concuerda con
la mision de la UVM, al investigar como una administracion eficaz del talento humano puede
fomentar iniciativas sustentables, fomentando practicas responsables en el ambito ambiental del
sector industrial.

La Universidad Valle del Momboy aspira a ser un referente en la educacion superior,
forjando una comunidad mas justa a través del crecimiento humano sustentable, esta
investigacion, al explorar la administracion del talento humano, contribuye directamente a este
objetivo; sugiere acciones que potencien la sostenibilidad en entornos industriales, formando
profesionales capaces de liderar proyectos sostenibles en diversas areas econdmicas. Ademas, el
estudio se integra con lineas de investigacion sobre desarrollo humano sostenible y gestion de
recursos humanos, enriqueciendo el conocimiento en este campo y orientando futuras
indagaciones.

La repercusion en la comunidad académica es significativa, esta investigacion ofrece un
marco tedrico y practico valioso para estudiantes y académicos, con la promocién de una
administracion sostenible del talento humano, se inspira a futuros profesionales a integrar la

sostenibilidad como elemento central en sus carreras, impactando positivamente en la cultura
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corporativa de las empresas, afianzando el compromiso de la UVM con una educacion integral
que beneficia a toda la sociedad. Este trabajo resuena con los valores fundamentales de la UVM,
especialmente su énfasis en la rendicion de cuentas verificable, el dialogo multidireccional y el
fortalecimiento de redes colaborativas, con la fomentaciéon de un modelo de gestion humano
basado en la corresponsabilidad y la apertura, la investigacion refuerza el compromiso

institucional con el impacto comunitario.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

La estructura teodrica es la columna vertebral de esta investigacion sobre la administracion
del capital humano en el desarrollo sustentable, con la examinacion critica de la literatura
especializada, se construira un andamiaje que clarificara definiciones y facilitard una
comprension robusta de los nexos entre las variables. Para Creswell (2014) la describe como un
ancla cognitiva, esencial para contextualizar los hallazgos dentro del conocimiento existente,
permitiendo sostener el estudio en cuestion.

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son cruciales fundamentales en toda investigacion, pues sitllan el
analisis de las variables al ofrecer una revision de estudios previos, permitiendo identificar
patrones, tendencias y vacios en el conocimiento actual, lo cual es fundamental para el desarrollo
teorico de la presente investigacion. Como sefiala Martinez (2017), comprender como se ha
abordado un tema historicamente sirve de guia indispensable para la formulacién de nuevas
indagaciones.

Primer antecedente presentado para la investigacion es de Arrieta (2022), la cual presento
un articulo cientifico titulado “Estrategias para la gestion del talento humano en una empresa
privada” realizado en la empresa Hermanos Pietralunga, S.A. Venezuela; La investigacion se
propuso fortalecer la gestion del talento humano mediante estrategias de crecimiento y desarrollo
dentro del departamento de Recursos Humanos. Se adopté un modelo descriptivo con disefio de
campo no experimental, utilizando observacion directa y entrevistas no estructuradas aplicadas a
cinco (05) empleados del departamento, quienes participaron voluntariamente bajo una muestra

por conveniencia.
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Los hallazgos de este estudio llevaron a un plan de accion con estrategias que lograron
ampliar el portafolio de competencias del departamento y aumentar su flexibilidad, adaptando
los puestos a la naturaleza cambiante del entorno, resaltando la viabilidad de implementar
estrategias de gestion del talento humano en un contexto organizacional. Los resultados,
particularmente el incremento de competencias y la adaptabilidad del personal, son directamente
aplicables a Cementos Catatumbo, C.A., donde la flexibilidad y el desarrollo humano son
esenciales para afrontar los desafios del mercado, es importante implementar estrategias que
promuevan el aprendizaje continuo y la preparacion ante cambios inesperados, al hacerlo, podra
optimizar su capital humano, facilitando la ejecucion de proyectos de desarrollo sostenible,
garantizando tanto el bienestar interno como su compromiso socioambiental.

Un referente previo relevante es la tesis de grado de Espinoza (2022), titulada "Gestién
del talento humano y la calidad de servicio en la empresa (Plastifull)", defendida ante la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador para la obtencion del grado de Master en Gestion
del Talento Humano. Este estudio se enfoco en dilucidar la influencia de la administracion del
personal sobre la excelencia del servicio al consumidor. En cuanto a su metodologia, se tratd de
una investigacion mixta (cuantitativa y cualitativa), de naturaleza descriptiva, realizada
directamente en el campo y sin manipulacion de variables. La muestra abarcé a nueve (9)
trabajadores y cincuenta (50) clientes que diariamente interactuaban con la empresa, y se
emplearon encuestas como instrumento para compilar informacion referente a la gestion de
recursos humanos.

Los resultados revelan, la necesidad de que la empresa explore ventajas competitivas v se
esfuerce continuamente por mejorar el servicio mediante una administracion del talento humano,

con la deteccion de la ausencia de un modelo de administracion de recursos humanos, los
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investigadores propusieron la creacion e implementacion de un modelo de gestion de talento,
moldeado a las necesidades del negocio. Dicha perspectiva es fundamental para Cementos
Catatumbo, C.A., ya que, puede servir de modelo para integrar la calidad del servicio en su
gestion, entendiendo que esta es impulsada por el desempefio de sus trabajadores, reforzando la
idea de que el bienestar y la formacion de los trabajadores se traducen en mejores resultados
comerciales y mayor satisfaccion del cliente.

El proximo antecedente, fue realizado por Manzano et al (2021), por medio de un articulo
titulado, “Sostenibilidad y proyectos sostenibles: Estudio bibliométrico™; este avance realizé un
analisis bibliométrico, sobre la sostenibilidad en proyectos, revelando el estado actual de la
ciencia en esta area. Metodologicamente, se siguid un enfoque cuantitativo, longitudinal y
descriptivo; se analizaron quinientos cincuenta (550) documentos (articulos, conferencias,
capitulos de libros) de base de datos Scopus, publicados entre 1990 y 2020, utilizando Excel y
VOSviewer.

Los resultados, aunque confirmaron la alta calidad y cantidad de publicaciones,
sugirieron mejoras en las editoriales de libros sobre el tema, el analisis sobre concurrencia
agrupo los documentos en tres clusteres principales: sostenibilidad, desarrollo sostenible y
proyectos sostenibles. Esta investigacion expresa la relevancia de integrar la sostenibilidad en
gestion de proyectos; un aporte fundamental para Cementos Catatumbo, C.A., para el ambito
empresarial, donde la adopcidon de practicas sostenibles, potencian la responsabilidad social y
ambiental de las organizaciones, siendo clave para fomentar la competitividad y el bienestar
empresarial en el contexto actual, aplicable directamente al caso de Cementos Catatumbo, C.A.

El ultimo antecedente a exponer es de, Farias et al (2020), en un articulo titulado “Plan de

Gestion Sustentable de Riesgo de Inundacion: Una Propuesta desde Carabobo, Venezuela”
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realizado en el Municipio Naguanagua, Carabobo, Venezuela; con el fin de fortalecer la
capacidad de respuesta y preparacion ante catastrofes en comunidades afectadas por
inundaciones, se llevo a cabo una investigacion descriptiva; la recoleccion de datos se realizd
mediante entrevistas, cuestionarios y observacion directa, dicha metodologia incluyd cursos,
reuniones, charlas y talleres con diversos grupos de trabajo. El area de estudio abarco 188 km?,
equivalente al cuatro punto tres por ciento (4.3%) de la planicie del Estado Carabobo, con una
poblacion de ciento cincuenta y siete mil cuatrocientos treinta y siete (157,437) habitantes.

Esta experiencia demuestra la factibilidad de proyectos colaborativos entre universidades
y comunidades para lograr un crecimiento social y econdmico sostenible, resaltando la necesidad
de integrar la administracion de riesgos de catastrofes en sus politicas. El estudio resalta la
importancia de esta union para la gestion de riesgos y el desarrollo sostenible. Para la
investigacion actual, esta perspectiva es fundamental al establecer lazos con las comunidades
locales, impulsando iniciativas que alineen la gestion de; Cementos Catatumbo, C.A., con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, enriqueciendo el estudio con ejemplos concretos de como la
sostenibilidad puede ser una estrategia efectiva en la gestion del talento humano.
2.2 Bases Teodricas

Al respecto, Garcia (2018) enfatiza que, la investigacion cientifica adquiere rigor
epistemologico al anclarse en un esquema conceptual vertebrador, el cual direcciona
simultaineamente el procesamiento analitico y la hermenéutica evidente. En cuestion con este
principio, la presente indagacion estructura su nlcleo analitico en dos categorias axiales
delimitadas por referentes disciplinares. Estos componentes no solo enmarcan contextualmente
el estudio, sino que agilizaran la exégesis de los patrones detectados en los indicadores

evaluados, asegurando exactitud diagnoéstica y eficiencia cognitiva.
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Al explorar la gobernanza del talento en proyectos de sostenibilidad progresiva de
Cementos Catatumbo, se torna imperativo cimentar las intervenciones propuestas en marcos
teoricos especializados que certifiquen su viabilidad operativa y transformacion mensurable.
Dichos referentes no solo suministran fundamentos intelectuales solidos, sino que develan como
la internalizacion de practicas ecologicas reconfigura el desempefio organizacional.
Seguidamente, se exponen los pilares tedricos que interceptan con la gestion del capital humano;
estos funcionaran como termdmetro conceptual para evaluar hallazgos y disefiar su transferencia
al contexto productivo.

2.2.1 Teoria de Sistemas

La perspectiva sistémica fundacional de Ludwig von Bertalanffy (1940) postula que los
conjuntos complejos exceden la comprension obtenida mediante el escrutinio fragmentado de sus
partes constitutivas. Bajo esta optica, un sistema opera como una red de entidades vinculadas que
cooperan sinérgicamente hacia objetivos comunes. Este paradigma se contrapone a
aproximaciones analitico-reductivas tipicas de otros campos del saber, donde los componentes se
examinan de manera aislada. El marco destaca la imperativa de explorar las interdependencias
entre elementos, revelando como la totalidad genera atributos colectivos irreductibles a las
cualidades particulares de cualquier segmento.

Esta visidon adquiere particular relevancia en campos tan diversos como las ciencias de la
vida, el comportamiento humano, los estudios sociales y la gestion empresarial, ambitos donde
es esencial comprender la dinamica adaptativa de estructuras intrincadas. Bertalanffy acuiid
nociones seminales como la homeostasis (mecanismo de autorregulacion que preserva el
equilibrio interno ante alteraciones ambientales) y la autopoiesis (capacidad auto generativa de

los organismos vivos para autoconfigurarse y perpetuarse). Dichos fundamentos iluminan los
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procesos mediante los cuales las arquitecturas organizacionales se transforman en distintos
entornos, resultandos cruciales para perfeccionar procedimientos operativos y las dinamicas de
equipos en contextos corporativos.

La teoria entonces, hace énfasis en la interconexion que realizan los individuos y el
entorno organizacional, al considerar a los trabajadores no solo como componentes aislados, sino
como parte fundamental de un sistema amplio, se reconocer que su actividad y cooperacion en
las empresas son fundamentales para el éxito organizacional; al mismo tiempo, los lideres
pueden identificar con mayor facilidad las dinamicas grupales, la cultura de la organizacién y el
ambiente de trabajo, afecta el desempeiio y la satisfaccion de los trabajadores.

2.2.2 Talento Humano

El potencial humano opera como motor generativo central para la continuidad
organizacional, particularmente en mercados caracterizados por volatilidad competitiva extrema.
En este escenario, las corporaciones deben evolucionar mas alld de la adquisicion de
competencias técnicas hacia el disefio de entornos ergo dinamicos que amplifiquen aptitudes ¢
induzcan psico-compromiso. Siguiendo a Ulrich y Dulebohn (2015), la gobernanza del talento
trasciende la asignacion operativa de activos; implica cultivar arquitecturas cognitivas
sincronizadas con propositos rectorales corporativos. Esta perspectiva exige desplegar sistemas
catalizadores que gestionen holisticamente el continuum talentoso: desde la prospeccion inicial
hasta la retencion afectiva y activacion psico-motivacional del colectivo laboral.

Simultaneamente, el entramado cultural corporativo ejerce influencia determinante en la
administracion del talento. Schein (2010) postula que la cultura establece pardmetros de
adecuacion conductual, condicionando directamente la percepcion y ejecucion de labores. Un

sustrato cultural robusto genera adhesion identitaria y compromiso afectivo en la plantilla,
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catalizando incrementos productivos y reduccion de fluctuacidon laboral mutuamente beneficiosa.
Por ello, Cementos Catatumbo requiere priorizar la construccion de ambientes donde el personal
experimente reconocimiento y estimulo para co-crear iniciativas sustentables.

Esta focalizacion en el potencial humano no solo optimiza eficiencias internas, sino que
proyecta relaciones externas positivas al evidenciar compromiso socioambiental. Segin los
citados autores (Schein, 2010; Ulrich & Dulebohn, 2015), su gestion acertada trasciende la
productividad inmediata para reforzar y transparentar la reputacion corporativa. El talento debe
concebirse, asi como estrategia transversal que sostenga integralmente la sostenibilidad,
generando valor dual: para colaboradores y comunidad, cimentando simultaneamente éxito
perdurable en mercados competitivos.

2.2.3 Gestion del Talento Humano

La gestion de esta variable es clave para que las entidades crezcan y se mantengan en un
mundo laboral que siempre estd cambiando. Conscientemente, no se trata solo de atraer y
mantener a los empleados, también se debe de fomentar sus habilidades y motivaciones dentro
del trabajo. Segin Beer y Boselie (2015), la gestion moderna de personas debe formar
colaboradores que aporten valor estratégico al cumplimiento de la mision. Esto implica que se
deben adoptar estrategias que se centren en la formacion técnica, el crecimiento personal y
profesional de cada miembro del equipo, creando asi un sentido de pertenencia y compromiso
con la vision que se quiera lograr mas adelante.

Al mismo tiempo, la creacion de un ambiente laboral respetuoso y diverso es
indispensable. Segun Cox y Blake (1991), gestionar la diversidad en equipos es estratégico:
fomenta innovacion y optimiza resultados empresariales. Esto resalta la importancia de fomentar

una cultura inclusiva que no solo respete las diferencias individuales, sino que también invite a
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los empleados a compartir sus experiencias y perspectivas Unicas. Por tanto, viéndolo desde esta
perspectiva, Cementos Catatumbo aun tiene la oportunidad de salvaguardar su competitividad
mediante la implementacion de politicas que promuevan la equidad y la participacion activa de
todos sus empleados.
2.2.4. Elementos de la Gestion Talento Humano

En el dinamico campo de la gestion organizacional, numerosos autores han enfatizado la
importancia de una administracion adecuada; dentro del contexto de Cementos Catatumbo, C.A,
esta investigacion se sumerge en los elementos fundamentales del capital humano, inspirandose
en las influyentes perspectivas de Chiavenato (2016) y Dessler (2017). El objetivo es establecer
una clara convergencia entre estas aportaciones teoricas y su aplicacion practica, especialmente
en el diseno e implementacion de proyectos desarrollo sostenible al interior de la compaiiia.

2.2.4.1 Reclutamiento. Segin Dessler (2017), el reclutamiento se define como el proceso
mediante el cual una organizacion busca atraer a los candidatos idoncos para ocupar puestos
vacantes, siendo un pilar fundamental en gestion del talento humano. Por lo que este proceso no
solo se limita a atraer personal, sino que también busca asegurar que los valores y logros de los
postulantes estén alineados a la mision organizacional de la empresa. Un reclutamiento eficaz
debe ser proactivo, considerando tanto las competencias técnicas como las habilidades
interpersonales de los posibles empleados, garantizando asi un equipo que se sienta
comprometido con los proyectos de desarrollo sostenible de la empresa.

Por esta razdn, el autor destaca que una estrategia de reclutamiento, debe dar prioridad a
la pluralidad cultural y a la equidad. Esto suele ser fundamental para promover un entorno de

trabajo dinamico y cooperativo que incentive la sostenibilidad del organismo especifico,
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generando un ciclo de atraccion que no solo incremente la cantidad, sino también la calidad del
talento a disposicion para la organizacion.

2.2.4.2. Capacitacion. Dentro del marco de la presente empresa; la formacion debe
enfocarse especialmente en el desarrollo sostenible, brindando a los trabajadores herramientas
que les faciliten aportar de forma eficaz a los proyectos de la entidad empresarial. En idea de
Dessler (2017), la formacion es un procedimiento constante y metodico que busca potenciar las
capacidades y conocimientos de los trabajadores, facilitindoles la adaptacion a expectativas
diversas del ambiente de trabajo.

En consecuencia, destinar recursos a la formacion no solo eleva el rendimiento
individual, sino que también consolida la lealtad y el contento profesional al preparar a los
empleados para que se involucren activamente en acciones ecologicamente responsables.
Simultaneamente, esta inversion realza significativamente la reputacion corporativa y aporta a un
porvenir donde tanto la entidad como su contexto circundante progresen de forma equilibrada y
perdurable, subrayando asi que el desarrollo constante del personal es un factor critico para el
logro empresarial.

2.2.4.3 Evaluacion de Desempeiio. Como plantea Chiavenato (2016), la evaluacion de
desempeiio es esencial para medir el rendimiento de los empleados y su contribucion a los
objetivos organizacionales, permitiendo a la direccion identificar arecas de mejora y celebrar
futuros logros que se puedan alcanzar. En Cementos Catatumbo, este proceso carece de
transparencia y el deber ser es estar alineado con las estrategias de desarrollo sostenible de la
empresa.

Un sistema de evaluacion bien implementado dentro del organismo puede incrementar la

motivacion del personal, asi como facilitar la identificacion de lideres que puedan guiar los
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proyectos sostenibles, con el fin de que puedan contribuir a la creacion de un entorno de trabajo
que valore ¢l esfuerzo individual y el compromiso. Esto asegura, que los miembros del equipo
estén alineados con la mision y vision de la empresa a largo plazo.

2.2.2.4 Compensacion. A juicio de Chiavenato (2016), la compensacion es el conjunto de
reconocimientos que los trabajadores obtienen a cambio de su compromiso, siendo un factor
esencial para mantener e incentivar al personal. A partir de este punto, es crucial entender que, al
apreciar y premiar correctamente a los trabajadores que se involucran activamente en proyectos
sostenibles, Cementos Catatumbo debe impulsar una cultura empresarial que valore y fomente la
responsabilidad social.

Esto tiene un efecto favorable en la reputacion a nivel piblico de la compaifiia, refuerza su
vinculo en el entorno social y fomenta un equilibrio en un largo periodo de tiempo. El sistema de
compensacion justa y competitiva no solo capta talentos, sino que; estimula la implicacion en
proyectos novedosos de desarrollo sostenible. Asi pues, resulta muy importante la administracion
de la politica de recompensas con metas de desarrollo sostenible, ya que los beneficios
adecuados pueden impulsar el rendimiento y compromiso del equipo de trabajo, convirtiendo a
los trabajadores en verdaderos portavoces de la empresa.

2.2.4.5 Equidad. Segin Chiavenato (2010), la equidad en el entorno laboral abarca la
Jjusticia e 1gualdad en la gestion del talento humano. Significa, ofrecer un trato igualitario en el
desempeiio de todos los empleados; la compaiiia debe esforzarse por alcanzar el maximo nivel de
equidad en su estructura para crear un ambiente positivo que valore la diversidad y el respeto
individual. La equidad incluye salarios justos, oportunidades de avance, desarrollo profesional y
reconocimiento personal, elementos esenciales para fomenta el entusiasmo por las iniciativas de

desarrollo empresarial a largo plazo.
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En este contexto, implementar politicas de equidad implica establecer procedimientos
claros para la seleccion, promocion y evaluacion de desempefio, minimizando sesgos y
asegurando igualdad de oportunidades. Dessler (2020) sugiere que la equidad en la
administracion del talento humano fomenta una cultura empresarial; lo que impulsa una gran
participacion en iniciativas de sostenibilidad. Tradicionalmente, la gestion del capital humano y
la sostenibilidad han operado de forma separada, sin embargo, el avance de proyectos ecoldgicos
depende criticamente de la capacitacion y la implicacion orgéanica del personal, al instituir
ccosistemas laborales equitativos, las empresas empoderan a sus equipos para participar
proactivamente en la co-creacion de soluciones sustentables.

La administracion de recursos humanos y los proyectos de desarrollo sostenible
cominmente no estan relacionados, ya que gran parte del triunfo de las iniciativas sustentables se
basa en gran medida en el compromiso y formacion de los empleados. Asi pues, al fomentar un
entorno laboral justo, las compaiiias pueden fortalecer a sus grupos para que se involucren de
manera activa en la construccidon de proyectos sostenibles, que es lo que se busca principalmente
y para lo que se desea trabajar. Esto no solo promueve un sentimiento de pertenencia, sino que
también armoniza las capacidades y principios de los trabajadores con las metas de
sustentabilidad de la empresa, fusionando finalmente los intereses de ambas partes de manera
equitativa.

2.2.5 Teoria del Bienestar

Para Sen (1980) revoluciond la medicion del progreso al proponer que el bienestar
humano no se evalua por la riqueza material, sino por las oportunidades reales que cada
individuo posee para forjar su vida. Su marco conceptual enfatiza que el verdadero avance social

se manifiesta en la expansion concreta de lo que las personas logran ser y hacer en su dia a dia,



37

lo cual exige un analisis critico de como las decisiones politicas, econdmicas y sociales impactan
desigualmente, configurando y potenciando o limitando sus posibilidades de autodeterminacidn.

Ademas, la teoria de Sen destaca la equidad como pilar esencial en la distribucion de
recursos y oportunidades, postula que una sociedad justa debe asegurar el acceso universal y
corregir las disparidades que afectan a grupos vulnerables. Con la promocion de la participacion
plena, se potencian habilidades individuales vy se construye un entorno mas inclusivo, influyendo
en politicas que priorizan el bienestar integral sobre indicadores econdmicos convencionales,
forjando sociedades mas equitativas.

2.2.6 Desarrollo Humano Sustentable

El desarrollo humano sustentable es una vision, que busca la calidad de vida actual,
ofreciendo la preservacién de los recursos naturales para las futuras generaciones, como lo
expone Sen (1999), este paradigma se centra en ampliar las ¢ humanas para que los individuos
puedan llevar vidas plenas y significativas. Este enfoque va mas alla del crecimiento econdomico,
priorizando también la inclusidon social, un factor determinante en sociedades culturalmente
diversas.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2020) expresa que la
interdependencia vital entre el bienestar humano y el equilibrio ecologico. Significa que las
soluciones a problemas socioecondomicos deben integrar necesariamente la sustentabilidad
ambiental, para ello, las instituciones deben asumir un rol transformador, disefiando politicas que
promuevan la equidad y fortalezcan la resiliencia socioecondmica frente a desafios globales
como el cambio climatico y las disparidades estructurales, la atenciéon a la equidad y la

adaptacion en el desarrollo sostenible exige una revision critica de las estructuras de poder,
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asimismo, las desigualdades economicas, sociales y politicas a menudo obstaculizan la
implementacion de iniciativas en el ambito empresarial.

Actualmente, la escasez de recursos y oportunidades limita la participacion plena de
muchas personas en la vida social y econdmica de sus comunidades, por ende, es fundamental
crear bases que empoderen a los individuos para ser agentes activos en sus entornos laborales. La
conexion inherente entre el bienestar humano y la salud del planeta resalta la necesidad de un
enfoque de desarrollo completamente integrado, a menudo, las estrategias de crecimiento se
fragmentan en enfoques sectoriales aislados; para contrarrestar esto, y evitar consecuencias
negativas a mediano y largo plazo, es indispensable una colaboracion estrecha entre diversos
sectores, como el gobierno y el sector privado; dicha sinergia incentivaria la creacion de
soluciones conjuntas y una mejor utilizacién de recursos, esenciales para un crecimiento
verdaderamente subyacente.

Como se evidencia, la relevancia del desarrollo humano sustentable radica en la urgencia
de abordar las crisis ambientales y sociales, y, en la necesidad de transformar nuestra concepcion
de progreso, a pesar de que muchas naciones han adoptado politicas de desarrollo, estas con
frecuencia perpetian un modelo econdémico que descuida el bienestar humano y ecolégico. Para
Sachs (2015) advierte que un enfoque puramente centrado en el crecimiento del PIB puede
conducir a la degradacion ambiental y a una creciente desigualdad social.

A juzgar por ello como se observa el caso, la relevancia del desarrollo humano
sustentable radica no solo en la urgencia de abordar las crisis ambientales y sociales, sino
también en la necesidad de transformar la manera en que creamos el progreso. Muchas naciones
han adoptado politicas de desarrollo; estas perpetian el modelo de crecimiento econdomico a

expensas del bienestar humano y ecoldgico. Como advierte Sachs (2015), advierte que un
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modelo puramente centrado en el crecimiento del PIB puede conducir a la degradacidn ambiental
y a uno creciente desigualdad social.
2.2.7 Proyectos de Desarrollo Sustentable

En la altima década, los proyectos de desarrollo con enfoque sostenible han ganado un
protagonismo indiscutible en el dmbito organizacional, son fundamentales para equilibrar el
crecimiento financiero con la responsabilidad social y ambiental, al respecto, Elkington (1997)
postula la triple linea de fondo, enfatizando que las organizaciones deben valorar su éxito por su
impacto en la sociedad y el medio ambiente. La implementacion de estas iniciativas permite a las
empresas generar valor compartido, beneficiando a la comunidad mientras mejoran la
sostenibilidad de sus operaciones.

Sin embargo, en la cementera analizada, se observa una insuficiencia en la ejecucion de
tales iniciativas, lo cual representa un obstaculo significativo para alcanzar una rentabilidad
responsable y las metas corporativas a largo plazo; el desarrollo continuo y efectivo de proyectos
sustentables no solo fortalece la reputacion de la empresa, sino que también genera eficiencias
operativas y mejora el clima laboral. Como afirman Porter y Kramer (2011), integrar la
sostenibilidad en el modelo de negocio otorga una ventaja competitiva, permitiendo a las
empresas responder proactivamente a las expectativas de los grupos de interés y a las
regulaciones ambientales.

Para Jiménez-Herrero (2003) refuerza que los proyectos de desarrollo sustentable exigen
una transformacion profunda en la gestion organizacional, trascendiendo la visidn tradicional
centrada solo en rentabilidad a corto plazo, las empresas deben adoptar una perspectiva que
considere limites ecologicos y necesidades sociales como elementos fundamentales para toma de

decisiones estratégicas. Esto implica reconocer que la sostenibilidad es una condicion
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indispensable para la supervivencia y competitividad empresarial contemporanea, es
indispensable la vitalidad de que la sostenibilidad se integre en todas las facetas de la
organizacion, para ello, es necesario redefinir los propdsitos y soluciones internas, estableciendo
sistemas de gestion ambiental y social para la mejora continua, y fomentando una cultura que
valore la innovacion y la preservacion de recursos.

La ausencia de proyectos de desarrollo sustentable limita drasticamente la capacidad de
las empresas para adaptarse a cambios regulatorios, presiones del mercado y expectativas
sociales crecientes, las organizaciones que no adoptan la sostenibilidad en su estrategia corren el
riesgo de quedar rezagadas, perder competitividad y enfrentar sanciones legales o la erosion de
su legitimidad social. Por el contrario, aquellas que apuestan por la sostenibilidad pueden
acceder a nuevos mercados, atraer inversiones responsables y construir relaciones de confianza
con sus comunidades.

Asi pues, las iniciativas perdurables deben entenderse como un proceso evolutivo y
colaborativo, donde la creatividad y el crecimiento interno de la organizacion resultan esenciales.
Tanto su disefio como su ejecucion generan beneficios significativos para la comunidad y el
medio ambiente. En este contexto, los académicos enfrentan el desafio de plantear tacticas que
resuelvan la carencia de proyectos de desarrollo sostenible dentro de la compaiiia. La omision de
estos compromete su porvenir, al desvincularse de las corrientes actuales del mercado y de las
demandas sociales.

De igual modo, se puede deducir que la ausencia de proyectos de desarrollo sustentable
limita la capacidad de adaptacion de las empresas ante los cambios regulatorios, las presiones del
mercado y las expectativas crecientes de la sociedad. Las organizaciones que no incorporan la

sustentabilidad en su estrategia corren el riesgo de quedar rezagadas, perder competitividad y
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enfrentar sanciones legales o pérdida de legitimidad social. Por el contrario, aquellas que
apuestan por la sostenibilidad pueden acceder a nuevos mercados, atraer inversiones
responsables y establecer relaciones de confianza con sus comunidades.

Considerando los principios de los expertos citados, los emprendimientos sostenibles han
de concebirse como una progresion evolutiva y colaborativa. En este marco, la invencion de
nuevas ideas y la adquisicion de conocimientos a nivel organizacional poseen una relevancia
innegable. La conceptualizacion y puesta en marcha de estas iniciativas no solo refuerzan la
fortaleza y persistencia de la compaiiia en el tiempo, sino que también generan un impacto
positivo en la comunidad y el medioambiente.

En consecuencia, los estudiosos se enfrentan al desafio de disefiar enfoques innovadores
que aborden la insuficiente cantidad de iniciativas de desarrollo sostenible dentro del ambito
empresarial. La carencia de tales proyectos no solo restringe la habilidad de la entidad para
adaptarse a un contexto en constante evolucidn, sino que también amenaza su continuidad a
largo plazo al desvincularse de las dinamicas actuales del mercado y las demandas sociales
imperantes.

2.2.8 Caracteristicas de los Proyectos de Desarrollo Sustentable

Conforme al reporte de la Comision Brundtland (1987), el progreso sostenible se concibe
como aquel que cubre las demandas actuales sin menoscabar la habilidad de las venideras
generaciones para satisfacer las suyas. Es crucial que las entidades promuevan un ambiente
donde su personal se sienta impulsado y con ganas de involucrarse en acciones a favor del medio
ambiente. No obstante, a menudo en el ambito laboral, los colaboradores pueden carecer de la
informacion o la preparacion adecuadas respecto a la relevancia de estas propuestas. En

Cementos Catatumbo C.A., la implicacion activa de la plantilla se ve como un componente
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esencial de su cultura corporativa. De este modo, al fomentar un clima de cooperacion que
motive a los trabajadores a encabezar y participar en proyectos sostenibles, la empresa refuerza
SU COMPromiso.

2.2.8.1. Incorporacion de Politicas Medioambientales en la Administracion Operativa.

Desde la posicion de Porter (1991), las empresas deben equilibrar el valor econdmico con
el valor social y ambiental, integrando practicas sostenibles en su gestion cotidiana. Sin embargo,
este enfoque puede generar tensiones internas; mientras algunos empleados pueden ver las
politicas ambientales como una carga adicional, otros pueden percibirlas como una oportunidad
para innovar; las organizaciones con una vision a largo plazo pueden transformar estas
percepciones utilizando las politicas medioambientales como herramientas estratégicas para
mejorar la eficiencia operativa y reducir gastos.

En el caso de Cementos Catatumbo, C.A., incorporar tales politicas es una decision
estratégica que repercutiria en su reputacion y competitividad, ahora bien, si cumplir con las
regulaciones es esencial, la verdadera ventaja es adoptar un enfoque proactivo hacia la
sostenibilidad, permitiendo que la organizacion se posicione como lider en su sector y contribuya
al bienestar comunitario de una manera sin precedentes, por medio de distintos indicadores que
se conviertan en elementos diferenciadores.

2.2.8.2. Innovacion en Procedimientos Ecoeficientes. Sin duda, cabe destacar que la
innovacion en procedimientos ecoeficientes define los proyectos de desarrollo sustentable y se
vincula estrechamente con la competitividad empresarial, para Porter (1985), menciona que
buscar y adoptar nuevas tecnologias, minimiza el impacto ambiental. No obstante, mientras que
la eficiencia es un objetivo deseable, las empresas enfrentan el dilema de como implementar

cambios sin interrumpir las operaciones existentes, en Cementos Catatumbo, C.A., al escuchar
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propuestas de innovaciones sostenibles, puede experimentar tensiones entre el deseo de mejorar
y la resistencia a alterar procesos establecidos.

Es crucial que la alta direccion no solo fomente la innovacion, sino que también prepare a
los empleados para adoptar estos nuevos métodos. Por lo que, en resumen, la verdadera
ecoeficiencia va mas alla de simples ajustes; implica repensar como las empresas pueden operar
de manera mas responsable y efectiva en un entorno cada vez mas exigente sin exponerse a altas
complicaciones en un futuro.

2.2.8.3. Involucramiento de Empleados en Iniciativas Sustentables. Como parte del
contexto en teoria Elkington (2013) sostiene que, para generar un cambio efectivo y duradero, es
crucial que las organizaciones fomenten un entorno en el que los empleados se sientan
comprometidos y motivados a participar en iniciativas ecologicas. Sin embargo, en la practica,
muchas veces los trabajadores pueden no estar suficientemente informados o capacitados sobre
la importancia de estas iniciativas; en la empresa, la participacion activa de los empleados se
considera como parte integral de la cultura organizacional, asi, al cultivar un ambiente
colaborativo donde los empleados se sientan animados a liderar y participar en iniciativas
sostenibles, Cementos Catatumbo, C.A., se puede inducir a un impacto significativo tanto en su
desempeilo interno como en sus interacciones externas.

2.2.8.4. Alineacion con Objetivos de Desarrollo Sostenible. La sintonia estratégica con
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) ofrece a las corporaciones una ventaja
transformadora para potenciar su huella ecologica ¢ impulsar transformaciones sociales
positivas, como postula Elkington (2018), las entidades que articulan los ODS en su ntcleo

operativo fortalecen su resiliencia y ventaja competitiva en mercados que priorizan la
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perdurabilidad. No obstante, Cementos Catatumbo, C.A. evidencia un enfoque convencional,
carente de vinculacion explicita con esta agenda global.

La adopcion de un enfoque integral que combine desarrollo social con crecimiento
economico sostenible permite a las empresas no solo satisfacer demandas externas, sino también
obtener beneficios estratégicos al alinear sus operaciones con expectativas contemporaneas. Si
bien la implementacion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) conlleva desafios
significativos; particularmente en la transformacion de la cultura organizacional y la capacitacion
del personal, resulta esencial que toda la organizacion se comprometa activamente a reestructurar
sus procesos actuales. Este esfuerzo colectivo debe orientarse a redefinir el propodsito de las
operaciones y el trabajo del equipo humano, incorporando la sostenibilidad como eje transversal
de la gestion.

2.3. Operacionalizacion de Variables

Seglin Arias (2012), la operacionalizacion de variables es un proceso esencial que
transforma conceptos abstractos en elementos concretos y medibles, listos para ser observados y
analizados. Es, en esencia, el puente que conecta la teoria con la realidad empirica, implica
desglosar una variable en sus dimensiones mas fundamentales, para luego identificar indicadores
observables que permitan cuantificar o calificar esa variable, este meticuloso despliegue asegura
que lo que se pretende investigar sea capturado con precision, facilitando la recoleccion de datos

coherentes y la posterior interpretacion de los hallazgos.
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Objetivo General: Proponer estrategias de gestion del talento humano que impulsen los
proyectos de desarrollo sostenible en la empresa Cementos Catatumbo C.A.

Objetivos Variable Dimension Indicadores Items  Técnicas e
Especificos instrumentos
Diagnosticar los Reclutamiento 1,2
clementos  de
gestion del Gestiondel Elementos de Capacitacion 34
talento humano Talento la Gestion del .y
Evaluacion de 5,6 .
en laempresa  Humano Talento Desempefio Encuesta;
Cementos Humano P Cuestionario
Catatumbo C. A Compensacion 7,8
Equidad 9,10
Incorporacion de
Politicas
Proyectos  Caracteristicas Medioambientales 11,12
Identificar las de de los en la
caracteristicas Desarrollo  Proyectos de Administracion
de los proyectos Humano Desarrollo Operativa
de  desarrollo Sostenible Humano
sostenible  que Sostenible Innovacion en Encuesta:
se implementan Procedimientos ]3, 14 Cuestionarjio
en Cemen‘tos Ecoeficientes
Catatumbo C.A Involucramiento
de Empleados en 15,16
Iniciativas
Sustentables
Alineacion con
los Objetivos de 17,18

Desarrollo
Sostenible

Diseiiar estrategias basadas en la Gestion del Talento Humano que impulsen los Proyectos de
desarrollo sustentable en “Cementos Catatumbo C.A”.

Nota. La Tabla 1 presenta los elementos claves de la investigacion. Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

La bitadcora metodologica funciona como sistema nervioso central del estudio,
direccionando la arquitectura global de la blisqueda de conocimiento. Este esquema conlleva
determinaciones criticas: iniciando con la gestacion epistemologica del proyecto y su morfologia
investigativa, avanzando hacia la delimitacion del cosmos muestral y la extraccion de unidades
analiticas significativas. Concurrentemente, prescribe el disefio de artefactos de captura de datos,
sujetos a ajuste experto mediante auditoria colegiada y certificacion de validez métrica. La fase
culminante involucra procesamiento estadistico aplicando técnicas descriptivas para decodificar
los hallazgos. Como sintetiza Arias (1999), esta arquitectura investigativa engloba los
paradigmas de busqueda, dispositivos técnicos y rutas procedimentales que materializaran la
exploracion. Representa la concrecion operativa para desentrafiar la cuestion estudiada.

3.1 Tipo y Diseifio de Investigacion

Estos aspectos son cruciales para el progreso de cualquier andlisis, no solo establecen un
marco bien definido, sino que también dictan la metodologia para abordar los interrogantes del
estudio y la posterior interpretacion de los hallazgos. De igual forma, estos componentes son
fundamentales en el proceso de indagacion cientifica. Definen los cimientos sobre los cuales se
erige la investigacion, asegurando que ¢l estudio sea meticuloso, consistente y capaz de
enriquecer el saber.

3.1.1 Tipo de Investigacion

La seleccion de la modalidad indagatoria se fundamenta en un tripode decisorio: la

naturaleza epistémica del fendémeno estudiado, los fines cognitivos perseguidos y el arsenal

técnico-operativo disponible. Este triangulo determinante permite identificar el escalamiento
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metodologico Optimo para diseccionar realidades especificas. Chavez (1994) establece que la
arquitectura investigativa se configura segin la problemadtica a resolver, las metas teleologicas y
los recursos movilizables.

En consecuencia, esta exploracion adopta un enfoque métrico-propositivo que cartografia
simultaneamente las variables del talento humano con sus componentes estructurales, y las
iniciativas eco sostenibles con sus atributos definitorios. Siguiendo a Palella y Martins (2006);
quienes retoman a Hurtado (2000), el nivel proyectivo opera como magquinaria diagnostica,
prescriptiva que formula soluciones a situaciones delimitadas, integrando fases de sondeo
exploratorio, caracterizacion descriptiva, elucidacion causal y generacion de alterativas de
transformacion, sin requerir necesariamente su implementacion inmediata.

Se plantea entonces un enfoque cuantitativo; este modelo, a diferencia de otros estudios,
facilita la recopilacion y estudio de datos numeéricos para la descripcion de sucesos; de igual
manera Palella y Martins (2006) expresan que; la investigacion cuantitativa exige instrumentos
de medicion comparables, cuyos datos requieren andlisis mediante modelos matemadticos y
estadisticos, gracias a esto pudo obtener informacion relacionada con el estado del talento
humano real de la empresa y sus proyectos de desarrollo sostenible, en el caso de, Cementos
Catatumbo C.A.

Es crucial destacar que el estudio incluye contribuciones documentales que respaldan el
analisis de las variables, donde se puede comprender y explorar con mayor entendimiento las
caracteristicas v relaciones entre las variables en cuestidon; aspecto importante dentro de una
investigacion a nivel descriptivo, segin Tamayo (2006) menciona que la investigacion

descriptiva
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Tiene como objeto la descripcion, documentacion, andlisis e interpretacion de la

naturaleza actual y la estructura o procesos de los fendmenos; se centra en conclusiones

predominantes o en cémo un individuo, grupo u objeto actia en el presente; la

investigacion descriptiva se centra en realidades de hecho, diferenciandose

principalmente por brindarnos una interpretacion adecuada del contexto. (p. 136)

Partiendo de este entendimiento, el estudio se aboco a la recopilacion de datos sobre
como interactian la gestion del talento humano y los proyectos de desarrollo sostenible. Esto se
llevo a cabo mediante una exhaustiva revision documental y el analisis de informacion. De igual
forma, se prestaron atencién a los procesos internos idoneos para la sostenibilidad, buscando asi
integrarlos de manera efectiva en los objetivos estratégicos de la organizacion. A su vez, se
procedio a una descripcion detallada de cada uno de estos aspectos, lo que permitio obtener una
vision clara del escenario actual de la empresa.
3.1.2 Diseiio de la Investigacion

Para el estudio que se llevo a cabo, se considerd que el disefio es de campo, debido a que
los datos que se recolectaron fueron de la misma empresa, asi como de sus empleados. Segiin
Arias (2006) se refiere al proceso de obtener informacion directamente de las personas o del
lugar donde suceden los eventos. Esto significa que no alteramos ni controlamos ningin factor;
simplemente recopilamos los datos tal como los encontramos en su entorno natural. Esto indica
que el disefio de la investigacion es crucial, dado que ofrece un esquema claro y minucioso para
realizar la investigacion de forma eficaz y eficiente, asegurando que se recolecte la informacion
requerida para aportar al saber en un campo particular.

Asi mismo, esta investigacion se consideré no experimental, ya que se definieron

claramente los pasos, etapas y estrategias a seguir para alcanzar los objetivos propuestos.
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Hernandez et al (2010), expresan que esta comprende todos aquellos estudios donde no se
modifican intencionalmente las variables. En este tipo de investigacion, simplemente se observan
los fendmenos tal como ocurren en su entorno natural y luego se procede a su analisis. No hay
intervencion, solo observacion y estudio de lo ya existente; gracias a este concepto podemos
entender que el enfoque no experimental permite una observacion mas auténtica y
contextualizada de los fendmenos en estudio.

3.2 Poblacion y Muestra

En la busqueda de conclusiones so6lidas dentro de una investigacion, la presencia de dos
componentes es ineludible. En primer lugar, la poblacion alude a la totalidad de individuos que
comparten un entorno especifico. En segundo lugar, la muestra constituye una porcion mas
acotada y representativa de la mencionada poblacion, seleccionada con el propdsito de examinar
su comportamiento sin la obligacion de considerar a cada uno de sus miembros. Al momento de
delimitar la poblacidn, es imperativo que la eleccion de la muestra asegure la precision y la
confianza de los desenlaces del estudio.

Esta investigacion se realizo especificamente en Cementos Catatumbo C.A., una empresa
que opera activamente en el municipio Rosario de Perija, estado Zulia. El estudio se enfocé en el
personal que trabaja directamente en sus instalaciones, lo que constituyd una poblacion de ciento
cuatro (104) empleados. Segin la definicion de Arias (2006), una poblacion se refiere al
conjunto de elementos que poseen atributos compartidos y cuyas conclusiones se generalizaran
en el estudio. Por lo general, la poblacion se considera un aspecto crucial en cualquier
investigacion, ya que representa el nimero total de consumidores o individuos cuyas opiniones

se desean recopilar.
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Para este estudio, se determiné ¢l tamafio de la muestra, la cual se concibe como un
subconjunto obtenido de la poblacién, requiriendo para su estimacidn la aplicacion de principios
estadisticos. La base para este calculo fue una poblacion finita, empleando la formula
correspondiente para poblaciones de este tipo. En dicha formulacion, "N" simboliza la poblacion
total; "Z" representa un valor estadistico vinculado al nivel de confianza, fijado en un 90%; "P"
denota la probabilidad de ocurrencia del evento, establecida en cincuenta por ciento 50%; "Q"
indica la probabilidad de no ocurrencia del evento, también en cincuenta por ciento (50%); y "e"
es el margen de error maximo admisible, que se fijo en diez por ciento (10%). Los valores antes
mencionados se detallan en la Tabla 2, que se presenta a continuacion.

Tabla 2

Parametros v Valores para el cdalculo de la muestra poblacional

Parametro Valores
N 104
Z 1,645
P 50,00%
Q 50,00%
e 10,00%

Nota. La Tabla presenta los parametros y valores para determinar la muestra. Fuente:

Elaboracion Propia

Para calcular la muestra () se utiliz6 la siguiente formula:

N*ZZ*P*Q
e?x(N—1)+2Z2xP=*Q

n=

Luego de haber realizado calculos matematicos-estadisticos, se obtuvo una poblacion
correspondiente a cuarenta y uno (41) empleados. Para esta investigacion se realizo un muestreo
probabilistico estratificado ya que la organizacion cuenta con diversas areas o estratos y al

mismo tiempo se estudia la variable relacionada al talento humano. Segiun Arias (2006) el
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muestreo estratificado “consiste en dividir la poblacion en subconjuntos cuyos elementos posean
caracteristicas comunes, es decir, estratos homogéneos en su interior” (p. 84).

Después de llevar a cabo los calculos matematico-estadisticos, se determino que la
muestra para el estudio seria de cuarenta y uno (41) empleados. Para esta investigacion, se utilizo
un muestreo probabilistico estratificado, dado que la organizacion posee diversas areas o niveles,
y al mismo tiempo, se analiza una variable ligada al talento humano. Arias (2006) define el
muestreo estratificado como la division de la poblacion en subgrupos cuyos componentes
comparten atributos similares, creando asi estratos internamente homogéneos.

Posteriormente, se procedio a la estratificacion para establecer la cantidad de individuos
por cada grupo organizacional, empleando el muestreo probabilistico estratificado. La estructura
considerada fue la siguiente: personal de operaciones con treinta y nueve (39) empleados,
administrativo con treinta y siete (37) empleados, ejecutivo con seis (6) empleados, seguridad y
proteccion con doce (12) empleados, y transporte terrestre con diez (10) empleados. Con estos
valores conocidos, fue posible asignar un peso proporcional a cada grupo y determinar la
muestra proporcional correspondiente, lo cual se detalla en la Tabla 3.

Tabla 3

Calculo y Muestreo Estratificado

Estrato Estratos Organizacionales  Poblacion Peso Muestra Asignacion
Proporcional Proporcional
1 Operativos 39 38% 16
2 Administrativos 37 36% 15
3 Seguridad y Proteccion 12 12% 5
4 Transporte Terrestre 10 10% 3
5 Ejecutivo 6 6% 2
Total 104 100% 41

Nota. La Tabla presenta el calculo del peso proporcional y la muestra asignada proporcional

Fuente: Elaboracion Propia.
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Esto implica que el instrumento de recoleccion de datos deberd ser administrado a
dieciséis (16) empleados del area de Operaciones, quince (15) del drea Administrativa, cinco (5)
de Seguridad y Proteccion, tres (3) de Transporte Terrestre y dos (2) del area Ejecutiva, sumando
un total de cuarenta y un (41) empleados.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los procedimientos metddicos para la recoleccion de informacion son cruciales para
garantizar la precision y relevancia de los datos relacionados con las dimensiones que se
analizan. Esta investigacion utiliza la encuesta como su herramienta central, la cual ha sido
validada por su eficacia al registrar las percepciones directas del capital humano en Cementos
Catatumbo C.A. Este mecanismo estructurado, que segun Cardenas (2009) permite explorar
dinamicas colectivas a través de formularios estandarizados, genera evidencia coherente con los
objetivos de la investigacion. Su implementacion busca desentrafiar de manera integral tanto la
administracion del potencial humano como las estrategias de sostenibilidad corporativa.

En paralelo, el instrumento disefiado funciona como e¢je articulador que interconecta
simultineamente los dos ejes analiticos: la gestion del talento humano y los proyectos de
desarrollo sostenible. Este mecanismo evaluativo se compone de 18 unidades integradas,
maximizando la colaboracion participativa y la codificacion sistémica mediante una escala
nominal constituida por los siguientes criterios ("siempre", "casi siempre", "a veces", "casi
nunca", "nunca").

Como sostienen Hernandez et al. (2014), este recurso metodoldgico "constituye una
herramienta para capturar datos organizados sobre topicos delimitados" (p. 215). La primera
variable ¢ los procesos de gestion del talento en Cementos Catatumbo, buscando desagregar sus

componentes estructurales mediante cinco indicadores clave (dos items cada uno, totalizando
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diez reactivos). Este disefio permite calibrar las percepciones laborales sobre cada aspecto
evaluado.

La segunda variable focaliza en caracterizar las iniciativas de desarrollo humano
sustentable corporativo, desplegando cuatro indicadores fundamentales (dos items por indicador,
sumando ocho elementos). Asi, el instrumento no solo recaba datos para ambos objetivos
analiticos, sino que proyecta una radiografia operativa sobre la realidad organizacional y sus
horizontes estratégicos inmediatos.

3.4 Validez y Confiabilidad

Toda investigacion requiere que los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos
sean disefiados de manera que respondan adecuadamente a las preguntas plantecadas y logren los
objetivos establecidos. Para ello, es fundamental determinar la validez de estos instrumentos, lo
que garantiza la validez, para asegurar la calidad de la informacién recopilada y que realmente se
midan las variables que se pretenden evaluar. Seglin Arribas et al. (2004), la validez, es definida
como “el grado en que un instrumento de medida mide aquello que realmente pretende medir o
sirve” (p. 28). Asi mismo, el instrumento aplicado para el estudio de las variables fue validado
por expertos en ¢l area.

En cuanto a la confiabilidad, tal como afirma Sampieri et al. (2013), " se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales"” (p. 200);
se tuvo en cuenta el calculo utilizando el Coeficiente Alpha de Cronbach, empleando la
herramienta de Microsoft Excel.

Dicho esto, en esta investigacion, se consideraran los siguientes elementos y formulas:
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Tabla 4
Elementos Esenciales del Alpha de Cronbach

Elementos esenciales del Alpha de Cronbach

1. Definicion. El Alpha de Cronbach es una herramienta que
nos ayuda a entender cuan coherentes son las
preguntas de wun cuestionario. En otras
palabras, nos dice si las respuestas que
obtenemos son confiables y si los items
realmente estan midiendo lo que queremos.

2. Rango. Este indice puede variar entre 0 y 1. Cuanto
mas cerca esté del 1, mas confiables son las
respuestas que estamos obteniendo. Un valor
alto sugiere que las preguntas estin bien
alineadas entre si.

3. Limitaciones. Sin embargo, es importante recordar que el
Alpha de Cronbach no nos dice nada sobre si
las preguntas son realmente adecuadas o
relevantes para lo que queremos medir.
Ademas, no funciona bien si las preguntas no
estan relacionadas entre si.

Nota: La Tabla describe los elementos del Alpha de Cronbach. Fuente: Tavakol, Dennick (2011).

Formula general:

Donde cada variable significa:

a = Coeficiente de Alpha de Cronbach.

K = el niimero de items.

SZ= sumatoria de varianza de los items.

S#=varianza de la suma de los items.

Luego, despucs de usar la formula con la ayuda de Microsoft Excel, se obtuvo un valor

para el coeficiente de Alpha de Cronbach, el cual determino la magnitud o confiabilidad del
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instrumento aplicado, asi mismo se identificé en la tabla siguiente, junto con la consistencia
interna del instrumento.

Tabla 5
Rangos del Alpha de Cronbach

Rangos Magnitud
0,8a1,0 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alta
0,41 «¢ 0,60 Moderada
0,21 ¢ 0,40 Baja
0,01« 0,20 Muy Baja

Nota. La tabla muestra los valores del coeficiente del Alpha de Cronbach, y la consistencia
interna del instrumento. Fuente: Adaptado de Ruiz (2013).

Para el célculo del Alpha de Cronbach los investigadores obtuvieron; K tendrd un valor
de dieciocho (18), S 1”2 un valor de veinticuatro con quinientos noventa y tres (24,593) y S_T"2
un valor de treinta y tres con cero veinte dos (33,022). Partiendo de estos datos, se obtuvo un
valor para el Alpha de Cronbach de 0,745; asi mismo; se considerd que la consistencia interna
del instrumento al ser aplicada a los empleados en Cementos Catatumbo C.A. se considero alta
3.5 Procedimiento Metodolégico

El procedimiento en esta investigacion se basa en un enfoque cuantitativo, que enmarca
la necesidad de medir y examinar las variables de gestion del talento humano y los proyectos de
desarrollo humano sustentable de manera objetiva. Motivo por el cual, el paso inicial implico la
eleccion del tipo de estudio, definido como proyectivo, lo que no solo conlleva la recoleccion de
informacion, sino también la busqueda y propuesta de soluciones para mejorar la situacion actual
en Cementos Catatumbo C.A. Todo esto, se consiguid a través de un disefio no experimental,
dado que los datos se recolectaron directamente sin alterar las variables, lo que posibilitd una

observacion contextual de las realidades en el ambiente de trabajo.
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La recoleccion de datos se realizo a través de encuestas aplicadas a los empleados de la
empresa. Este método se eligio por su capacidad para capturar percepciones y opiniones de
manera sistematica para responder a las preguntas de investigacion formuladas. Dando paso al
disefio estructurado de un cuestionario contenido por dieciocho items, abordando de manera
cohesiva las dos variables de estudio, facilitando la participacion de los encuestados mediante
una escala tipo Likert. Este enfoque, como antes ya se menciond que sostiene Céardenas (2009),
se considera un método efectivo que permite no solo la recoleccion de datos, sino también la
validacion de la informacion obtenida.

Para el anélisis, se aplicoO un muestreo censal estadistico, que garantiza la inclusion de
todos los empleados activos en la empresa, asegurando asi la representatividad de la muestra y la
precision de los resultados como consecuencia. Los aspectos metodoldgicos esbozados ofrecen
un marco coherente que permite obtener informacion relevante sobre cada variable en el estudio,
brindando asi una s6lida base para el andlisis y la interpretacion de los datos.

3.6 Técnicas de Analisis de Datos

La técnica de analisis de datos elegida para este estudio se centrara en el uso de
herramientas informaticas como Excel, con el objetivo de organizar y verificar los resultados a
través de las encuestas. Cada respuesta, correspondiente a las distintas variables e indicadores, se
organizard y analizard mediante la estadistica descriptiva utilizando tablas de frecuencia que
reflejen la cantidad de respuestas para cada alternativa ofertada en el cuestionario. Estas tablas
no solo deberan mostrar la frecuencia absoluta de cada respuesta, sino también calcular la
frecuencia relativa, proporcionando un contexto porcentual que permita entender la distribucion
de las percepciones de los empleados respecto a la gestion del talento humano y el desarrollo

humano dentro de la empresa.
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La representacion visual de los datos se complementara mediante graficos, en particular,
graficos de barra, debido a su capacidad para proporcionar una representacion de los resultados,
por medio de Excel. Esta eleccion de por si esta respaldada por la necesidad de facilitar el
analisis interpretativo, permitiendo a los investigadores observar las contribuciones de cada
indicador con mayor claridad y sin ningun fallo particular. La narrativa de analisis se construira
sin ninguna duda mediante la interpretacion de los porcentajes y la comparacion de frecuencias,
siguiendo un orden descendente que permita identificar areas de mayor consumo o interés en
funcion de las respuestas de los encuestados.

Debido a ello, a lo largo de este proceso, es vital que el andlisis esté constantemente
respaldado por la literatura previa que ha sustentado los conceptos teoricos utilizados durante la
investigacion. Esto serd crucial para garantizar que las conclusiones derivadas del analisis de
datos no solo sean validas, sino también relevantes para el desarrollo de estrategias que
fortalezcan la gestion del talento humano y, a su vez, impulsen la implementacion de proyectos

de desarrollo humano dentro de la organizacion.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Se presentan los resultados obtenidos luego de la aplicacion de las técnicas disefiadas en
el marco metodologico. Lo recopilado corresponde a las perspectivas, conocimientos y practicas
del personal de Cementos Catatumbo C.A. respecto a la gerencia del talento y su relacion con los
proyectos de desarrollo, permitiendo asi ofrecer una vision clara y fundamentada del estado
actual de la entidad en estos aspectos.

4.1 Presentacion y Analisis de los Resultados.

Segun Escalante Gomez & Paramo (2015), “el analisis de datos debe facilitar la
interpretacion profunda de la informacion recolectada, permitiendo identificar patrones,
relaciones y tendencias que expliquen fendmenos sociales y aporten a la toma de decisiones
fundamentadas™ (p. 29). Por ello, las respuestas obtenidas en las encuestas fueron organizadas en
tablas de frecuencia y graficos de distribucion, facilitando la visualizacién de las tendencias
predominantes.

Los autores como Hernandez et al. (2014) sefialan que “la correcta interpretacion de los
datos recolectados es esencial para brindar conclusiones validas y confiables, las cuales deben
estar sustentadas en un analisis riguroso que permita comprender la influencia de los elementos
de gestion del talento en la concrecion de proyectos sustentables™ (p. 98). Cada tabla y grafico se
analizard en relacion con los aspectos teoricos revisados, permitiendo asi contrastar los
resultados con la literatura especializada en la investigacion.

Para la interpretacion de los resultados, se estudiaron los objetivos, variables y
dimensiones de los clementos que componen el presente estudio. El primer objetivo que se

analizo fue; Diagnosticar los elementos de gestion del talento humano en la empresa Cementos
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Catatumbo, donde su variable en cuestion fue Gestion del Talento Humano, asi mismo su
dimension correspondiente, Elementos de la Gestion del Talento Humano; profundizando el
analisis porcentual de cada uno de estos.

La gestion del talento humano es un componente fundamental para el desarrollo
estratégico, ya que implica potenciar su desempeilo y contribuir a los objetivos empresariales. En
este contexto, los elementos de la gestion del talento humano constituyen la dimensién que
ayuda a entender como las practicas y politicas implementadas en las organizaciones influyen en
la motivacidn, capacitacion, evaluacion y retencion del personal. Cada uno de estos elementos, al
estar interrelacionados, conforman un sistema que puede fortalecer la organizacion, en especial
cuando se orientan al caso de Cementos Catatumbo C.A.

A continuacion, se presentan los resultados estadisticos obtenidos del indicador
“Reclutamiento”, basados en las respuestas proporcionadas por los encuestados a través de la
tabla 6 y figura 1.

Tabla 6

Indicador: Reclutamiento

Indice de Evaluacion

ftems Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

(1,2) F Yo F Yo F Yo F Yo F Yo

. Con qué regularidad

se implementan

estrategias para 2 4,88% 5 12,20% 11 26,83% 8 19,51% 15 36,59%
atraer candidatos en

el ambito de la

sostenibilidad?

. Con que frecuencia

prioriza contratar

talento humano con 9 21,95% 8 19,51% 8 19,51% 16 39,02%
experiencia en

practicas sostenibles?

Totales 2 4,88% 14 34,15% 19 46.,34% 16 39,02% 31 75,61%
Promedio 1 2.44% 7 17,075% 9.5 23,17% 8 19,51% 15,5 37.81%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (1,2) relacionados al indicador
“Reclutamiento”; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%). Variable

gestion del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 1
Indicador: Reclutamiento
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Fuente: Elaboracion Propia

El analisis de los resultados sobre el reclutamiento en la gestion del talento humano
revela que hay una variedad en como se aplican las estrategias para atraer candidatos con un
enfoque en la sostenibilidad. Segin los empleados, solo un cuatro con ochenta y ocho por ciento
(4,88%) de la empresa “siempre” se utilizan estas estrategias, mientras que un doce con veinte
por ciento (12,20%) opina que “casi siempre”. Por otro lado, un veintiséis con ochenta y tres por
ciento (26,83%) “a veces”, un treinta y seis con cincuenta y nueve (36,59%) “nunca” se aplican y
un diecinueve con cincuenta y uno por ciento (19,51%) “casi nunca”, lo que muestra que la
adopcion es gradual y desigual.

En cuanto a la importancia de contratar talento con experiencia en practicas sostenibles,
un veinte uno por ciento (21,95%) lo considera “casi siempre”, un diecinueve con cincuenta y
uno por ciento (19,51%) “a veces” y “casi nunca”, y un treinta y nueve con cero dos por ciento
(39,02%) “nunca” prioriza a estos candidatos, lo que indica que hay una percepcion de menor

necesidad de este perfil en la organizacion.
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Seguidamente tenemos el indicador “Capacitacion” donde se presentan los resultados
estadisticos obtenidos, basados en las respuestas proporcionadas por los encuestados a traves de
la tabla 7 y figura 2.

Tabla 7

Indicador: Capacitacion

Indice de Evaluacion

ftems Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

(3.4) F Y% F % F Y% F % F %

. Se ofrecen

programas de

capacitacion en 3 7,32% 1 2,44% 12 29.27% 8 19,51% 17  41,46%
desarrollo sostenible

a todos los

trabajadores?

. Con qué frecuencia

se mide el impacto

de la capacitacionen 1 2,44% 7 17,07% 7 17,07% 15 36,59% 11 26,83%
el desempetio

relacionado con la

sostenibilidad?
Totales 4 9,76% 8 19,51% 19 46,34% 23 56,1% 28  68,29%
Promedio 2 4,88% 4 9,755% 9,5 23,17% 11,5 28,05% 14 34,15%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (3.4) relacionados al indicador
“Capacitacion”; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%). Variable gestion

del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 2

Indicador: Capacitacion
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Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados de la capacitacion en desarrollo sostenible, mostroé que su implementacion
es desigual y la evaluacion de su impacto en el rendimiento laboral es limitada. Solo el siete con
treinta y dos por ciento (7,32%) de la organizacion asumié que “siempre” ofrece programas de
capacitacion en sostenibilidad, y un dos con cuarenta y cuatro por ciento (2,44%) comento “casi
siempre”. No obstante, un cuarenta y uno con cuarenta y seis por ciento (41,46%) “nunca” y un
diecinueve con cincuenta y uno por ciento (19,51%) “casi nunca”, mientras que un veinte nueve
con veinte siete por ciento (29,27%) lo hace “a veces”, lo que indica que la capacitacion en
sostenibilidad no esté bien estructurada.

En cuanto a la medicion del impacto de esta capacitacion en el desempefio sostenible,
solo un dos con cuarenta y cuatro por ciento (2,44%) mide “siempre”, y un diecisiete con cero
siete por ciento (17,07%) se refiere “casi siempre™ y “a veces”. En contraste, un treinta y seis con

cincuenta y nueve (36,59%) “casi nunca” y un veinte seis con ochenta y tres por ciento (26,83%)
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dice que “nunca” se evalua este impacto, sugiriendo que faltan mecanismos para medir las
iniciativas de formacion.

Ahora, se muestran los datos obtenidos del indicador “Evaluacion del Desempeiio” que
ilustran como los empleados perciben esta vertiente a traves de la tabla 8 y figura 3.

Tabla 8

Indicador: Evaluacion del Desemperio

Indice de Evaluacién

items Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca
(5,6) F Yo F Yo F %o F Yo F Yo
(Con qué regularidad
se realiza
retroalimentacion 6 14,63% 1 2,44% 6 14,63% 13 31,71% 15  36,59%

sobre el desempeiio
en relacion con los
objetivos de
sostenibilidad?

;Cada cuanto se

incluyen objetivos

relacionados con la 3 7.32% 6 14,63% 11 26,83% 8 19,51% 13 31,71%
sostenibilidad en las

evaluaciones de

desempefio de los

empleados?

Totales 9 21,95% 7 17,07% 17 41,46% 21 51,22% 28 68,3%
Promedio 4.5 10,98% 3,5 8,54% 8,5 20,73% 10,5 25,61% 14 34,15%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (5,6) relacionados al indicador
“Evaluacion del Desempefio™; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%).

Variable gestion del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 3
Indicador: Evaluacion del Desempeiio
40,00% 36,59%
35,00% F31,71% 31,71%
30,00% 26,83%
25,00%
19,51%
20,00% -
14,63% 14.63% | || 14.63%
15,00% | i
10,00% - 7,32%
5.00% 2.44% - i
0,00% b
;Con qué regularidad se realiza ;Cada cuanto se incluyen objetivos
retroalimentacion sobre el desempefio en relacionados con la sostenibilidad en las
relacion con los objetivos de sostenibilidad? evaluaciones de desempeiio de los empleados?
ENunca #CasiNunca HA veces MCasiSiempre MSiempre

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados del indicador de evaluacion del desempefio, revelaron una aplicacion
inconsistente en los procesos de evaluacion. Hablando de la retroalimentacion sobre el
desempeiio relacionado con objetivos sostenibles, un catorce con sesenta y tres por ciento
(14,63%) de la empresa correspondid con “siempre”, un dos con cuarenta y cuatro por ciento
(2,44%) “casi siempre”, mientras que un treinta y seis con cincuenta y nueve por ciento (36,59%)
“nunca”, un treinta y uno con setenta y uno por ciento (31,71%) “casi nunca”. Un catorce con
sesenta y tres por ciento (14,63%) la brinda “algunas veces”, lo que demuestra que la
sostenibilidad no esta completamente integrada en la retroalimentacion.

Relativo a la inclusion de objetivos sostenibles en las evaluaciones de desempefio, solo
un siete con treinta y dos por ciento (7,32%) lo hace “siempre™ y un catorce con sesenta y tres
por ciento (14,63%) “casi siempre”. En contraste, un treinta y uno con setenta y uno por ciento

(31,71%) “nunca” los incluye y un diecinueve con cincuenta y uno por ciento (19,51%) “casi
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nunca”, con un veintiséis con ochenta vy tres por ciento (26,83%) que lo hace “a veces”, lo que
3 b s

indica que la sostenibilidad atin no es un criterio firme en el desempefio.

Seguidamente, se muestran los resultados representativos correspondiente al indicador

“Compensacion”, respecto a las respuestas de los encuestados por medio de la tabla 9 y figura 4.

Tabla 9

Indicador: Compensacion

Indice de Evaluacién

items Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca
(7,8) F Yo F Yo F Yo F Yo F Yo
(Con qué regularidad se
ofrecen incentivos
econodmicos para motivar a %o 6 14,63% 9 21,95% 16  39,02% 10 24.39%
los empleados a contribuir a
los objetivos de
sostenibilidad de la
organizacion?
JRecibe usted incentivos a
sus aportes en 1 2,44% 2 4,88% 14 34,15% 10 24,39% 14 34,15%
sostenibilidad?
Totales 1 2,44% 8 19,51% 23 56,10% 26 63.41% 24 58,54%
Promedio 0,5 1,22% 4 9.76% 11,5 28,05% 13 31,71% 12 29.27%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (7,8) relacionados al indicador

“Compensacion”; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%). Variable

gestion del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 4
Indicador: Compensacion
45,00%
39,02%
40,00% =
34,15% 34,15%
35.,00%
30,00% 1
2439% | 24.39%
25,00% 1 21.95% -
0 -
20,00% T463%
15,00%
0,
10,00% 4.88% "
5,00% R
; 0,00%

0,00% i e
. Con qué regularidad se ofrecen incentivos (Recibe usted incentivos a sus aportes en
economicos para motivar a los empleados a sostenibilidad?

contribuir a los objetivos de sostenibilidad de la
organizacion?
E@Nunca MCasiNunca HMA veces HMCasiSiempre MSiempre

Fuente: Elaboracion Propia

La tabla 9 y la figura 4 reveld que la organizacion ofrece pocos incentivos econdmicos
para fomentar la contribucion a metas de sostenibilidad. Un treinta y nueve con cero dos por
ciento (39,02%) de los empleados menciona que “casi nunca” recibe estos incentivos, mientras
que un veinte cuatro con treinta y nueve por ciento (24,39%) dice que “nunca” los recibe. Solo
un catorce con sesenta y tres por ciento (14,63%) afirma que los recibe “casi siempre” y no hay
nadie que diga que los recibe “siempre”.

Acerca de los incentivos por sus aportes en sostenibilidad, un treinta y cuatro con quince
por ciento (34,15%) responde “a veces” y otro treinta y cuatro con quince por ciento (34,15%)
“nunca”, con un veinte cuatro con treinta y nueve por ciento (24,39%) que indica “casi nunca”.
Solo un cuatro con ochenta y ocho por ciento (4,88%) y un dos con cuarenta y cuatro por ciento
(2,44%) reportan recibirlos “casi siempre” y “siempre”, respectivamente. Estos datos muestran

que la compensacion relacionada con la sostenibilidad todavia no es algo habitual en la empresa.



67

Continuando con el indicador “Equidad”, se muestran los resultados en las respuestas por
los encuestados a través de la tabla 10 y figura 5.

Tabla 10
Indicador: Equidad

Indice de Evaluacién

Items Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

©,10) F Yo F Yo F Yo F Yo F Yo

(Cuan periddicamente se

promueve un ambiente

inclusivo donde todos los 4 9,76% 7 17,07% 7 17,07% 12 2927% 11  26,83%
empleados tienen las mismas

oportunidades de desarrollo

en el ambito de la

sostenibilidad?

(Se revisan periodicamente
las précticas de compensacion
para garantizar equidad? 2 4,88% 5 12,20 9 21,95% 15 36,59% 10 24,39%

Totales 6 14,64% 12 2927% 16 3920% 27 65,86% 21 51,22%

Promedio 3 7,32% 6 14,64% 8 19,51% 13,5 32,93% 10,5 25,61%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (9,10) relacionados al indicador
“Equidad”; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%). Variable gestion del
talento humano. Elaboracion Propia.

Figura 5

Indicador: Equidad

40,00% 36,59%
35,00% F
29.27%

30,00% —26,83%

) 24,39%

25,00% 21,95%

20,00% 17.07% 17.07%
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10,00%
5,00%

0,00% S
(Cuan periodicamente se promueve un ambiente .Se revisan periodicamente las practicas de
inclusivo donde todos los empleados tienen las compensacion para garantizar equidad?
mismas oportunidades de desarrollo en el ambito de
la sostenibilidad?

12,20%

9,76%

4,88%

ENunca ECasi Nunca ©A veces MCasiSiempre HSiempre

Fuente: Elaboracion Propia
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La tabla 10 y la figura 5 indicdé que la equidad en la gestion del talento humano
relacionada con la sostenibilidad se aplica de manera limitada y desigual. Referente a la creacion
de un ambiente inclusivo con igualdad de oportunidades en sostenibilidad, un veintinueve con
veintisiete por ciento (29,27%) dice “casi nunca”, un veintiséis con ochenta y tres por ciento
(26,83%) “nunca”, mientras que “casi siempre” y “a veces” llegan al diecisiete con cero siete por
ciento (17,07%) cada uno, y solo un nueve con setenta y seis por ciento (9,76%) responde
“siempre”.

De acuerdo a la revision regular de las practicas de compensacion para asegurar la
equidad, un treinta y seis con cincuenta y nueve por ciento (36,59%) menciona “casi nunca”, un
velnte cuatro con treinta y nueve por ciento (24,39%) “nunca”, y un veinte uno con noventa y
cinco por ciento (21,95%) “a veces”. Las respuestas “casi siempre” y “siempre” tienen un doce
con veimte por ciento (12,20%) y un cuatro con ochenta y ocho por ciento (4,88%),
respectivamente. Estos datos muestran que la equidad todavia no es una practica establecida en
la empresa.

Luego de presentar el analisis porcentual, tablas de frecuencias y figuras correspondiente
al primer objetivo de la investigacion, se dio continuidad con el segundo objetivo de la
investigacion, siendo este; Identificar las caracteristicas de los proyectos de desarrollo sostenible
que se implementan en Cementos Catatumbo, donde su segunda variable en estudio fue,
Proyectos de Desarrollo Humano Sostenible; y las Caracteristicas de los Proyectos Humanos
Sostenibles como su dimension. De igual manera, se presentd cada analisis porcentual
correspondiente a cada indicador, tablas de frecuenta y figuras de su variable en estudio.

Un elemento primordial de los proyectos de desarrollo es la educacion, donde la misma

se puede llevar a cabo mediante proyectos de desarrollo, donde la organizacion y los empleados
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puedan aprender metodologias ecologicas y sostenibles para llevar a cabo tareas comerciales sin

poner en riesgo ¢l bienestar del medio ambiente y de las generaciones venideras; al mismo

tiempo, estos proyectos tienen como finalidad capacitar a las entidades particulares en la

blisqueda de un equilibrio entre estos dos importantes conceptos, con una perspectiva que toma

en cuenta la relacion que existe entre la economia, la sociedad y el entorno natural. De igual

manera, s¢ detallan las diversas caracteristicas de los proyectos de desarrollo humano sostenible

que los investigadores consideran relevantes para la empresa en cuestion, asi como los resultados

consecuentes del primer indicador “Incorporacion de Politicas Medioambientales en la

Administracion Operativa” mediante la tabla 11 figura 6.

Tabla 11

Indicador: Incorporacion de Politicas Medioambientales en la Administracion Operativa

items
(11,12)

Indice de Evaluacion

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

F

Yo

F

Yo

F Yo F

%

Yo

JEn su drea de
trabajo, se
implementan
politicas
medioambientales
explicitas que guian
las decisiones
operativas?

.Se le informa
regularmente sobre
las politicas
medioambientales
que afectan las
actividades diarias en
Cementos
Catatumbo?

2

4

4,88%

9,76%

8

9

19,51%

21,95%

6 14,63% 13

5 12,20% 14

31,71%

34,15%

12

9

29.27%

21,95%

Totales
Promedio

6
3

14,64%
7.32%

17
8,5

41.46%
20,73%

11 26,83% 27

5.5 13,42% 13,5

65,86%
32,93%

21
10,5

51,22%
25,61%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (11,12) relacionados al indicador

“Incorporacion de Politicas Medioambientales en la Administracion Operativa™; frecuencia

absoluta simple (F), frecuencia relativa simple (%). Variable gestion del talento humano.

Elaboracion Propia.
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Figura 6

Indicador: Incorporacion de Politicas Medioambientales en la Administracion Operativa
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34,15%
35,00% 31,71% :

29,27%
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25,00% 21,95% 21,95%
19.51% "
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15,00%

14,63%
12,20%

9,76%

10,00%
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4 88%

(En su area de trabajo, se 1mplcmcntan politicas ;Se le informa regularmente sobre las politicas
medioambientales explicitas que guian las medioambientales que afectan las actividades diarias
decisiones operativas? en Cementos Catatumbo?

ENunca ®Casi Nunca HA veces MCasiSiempre B Siempre

Fuente: Elaboracion Propia

Como se mostro en la tabla 11, figura 6, los resultados a nivel cuantitativo con respecto a
las preguntas del indicador e item once (11) y doce (12); mostrando deficiencias en la
implementacion de politicas medioambientales explicitas que guien las decisiones operativas
donde la opcidn “Casi nunca” tuve la mayor interaccion con un treinta y uno con setenta y uno
por ciento (31,71%) de votos , seguidamente de un veintinueve con veintisiete por ciento
(29,27%) la opcion “Nunca”, un diecinueve con cincuenta y uno por ciento (19,51%) la opcion
“Casi Siempre”, continuando con un catorce con sesenta y tres por ciento (14,63%) la opcion “A
veces” y por ultimo con un cuatro con ochenta y ocho por ciento (4,88%) la opcion “Nunca™.

En cuanto a la recepcion de informacion sobre las politicas medioambientales, se muestra
un treinta y cuatro con quince por ciento (34,15%) con opcion “Casi nunca” siendo la mas
votada, seguidamente “Nunca” y “Casi siempre” con un veintiuno con noventa y cinco por
ciento (21,95%) y “A veces” y “Siempre” con un doce con veinte por ciento (12,20%) y nueve

con setenta y seis por ciento (9,76%)
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Continuando con el indicador “Innovacion en Procedimientos Ecoeficientes”, se

muestran los resultados de las respuestas por los encuestados a través de la tabla 12 y figura 7.

Tabla 12

Indicador: Innovacion en Procedimientos Ecoeficientes

ftems
(13,14)

Indice de Evaluacién

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

F

Yo

F

Yo

F

Yo

F

Yo

%

. Con que regularidad
se proponen
procedimientos
innovadores que
reduzcan el impacto
ambiental en la
explotacion de
canteras?

3

7,32%

9

21,95%

5

12,20%

12

29.27%

12

29.27%

;Cuan a menudo se
le proporciona
capacitacion sobre
nuevos procesos
orientados a la
eficiencia en el uso
de los recursos
dentro de la
empresa’

3

7,32%

2

4,88%

12

29.27%

12

29.27%

12

29.27%

Totales
Promedio

6
3

14,64%
7,32%

11
5.5

26.83%
13,42%

17
8,5

41.47%
20,74%

24
12

58,54%
29.27%

24
12

58.54%
2927%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (13,14) relacionados al indicador

“Innovacion en Procedimientos Ecoeficientes”; frecuencia absoluta simple (F), frecuencia

relativa simple (%). Variable gestion del talento humano. Elaboracion Propia.



72

Figura 7
Indicador: Innovacion en Procedimientos Ecoeficientes
35,00%
29,27% 29,27% 20.27% 2927% 29.27%
30,00% nid bl —
25,00% 21,95%
20,00%
15,00% 12,20%
10,00% 7.32% 7.32%
4,88%
o | 1 o
0,00%
;Con que regularidad se proponen procedimientos  ;Cuan a menudo se le proporciona capacitacion
innovadores que reduzean el impacto ambiental en  sobre nuevos procesos orientados a la eficiencia en
la explotacion de canteras? el uso de los recursos dentro de la empresa?
kW Nunca #CasiNunca #Aveces MCasiSiempre MSiempre

Fuente: Elaboracion Propia

En la siguiente tabla y figura referente al indicador; se pudo observar los resultados del
indicador innovacion en procedimientos ecoeficientes; donde especificando el item trece (13),
mostro que las propuestas de procedimientos innovadores que reduzean ¢l impacto ambiental no
resultan beneficiosas, donde un veintinueve con veintisiete por ciento (29,27%) de poblacion
considero como “Nunca” y “Casi nunca” se aplican estas propuesta, seguidamente un veintiuno
con noventa y cinco por ciento (21,95%) la opcion “Casi Siempre”, y las opciones “A veces” y
“Siempre” con un total de doce con veinte por ciento (12,20%) y siete con treinta y dos por
ciento (7,32%).

Con respecto al item catorce (14) se muestran fallas en proporcionar capacitacion sobre
nuevos procesos orientados al uso de los recursos, donde la poblacion tuvo mayor interaccion
con las respuestas “Nunca”, “Casi nunca” y “A veces” contando con un veintinueve con

veintisiete por ciento (29,27%) de votos para estas opciones y las opciones “Siempre y “Casi
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siempre” con un total de siete con treinta y dos por ciento (7,32%) y cuatro con ochenta y ocho

por ciento (4,88%).

Seguidamente, se muestran los resultados representativos correspondiente al indicador

“Involucramiento de Empleados en Iniciativas Sustentables”, respecto a las respuestas de los

encuestados por medio de la tabla 13 y figura 8.

Tabla 13

Indicador: Involucramiento de Empleados en Iniciativas Sustentables

items Siempre Casi Siempre
(15,16) F Yo F Yo

Indice de Evaluacion
A veces Casi Nunca
F % F %o

Nunca
%o

{Siente que su
opinion es

valorada y 4
considerada en

el desarrollo de
iniciativas

sostenibles

dentro de la
organizacion?

9.76% 1 2,44%

11 26,83% 10 24.39%

15

36,59%

(Participa
regularmente en
actividades o 1
proyectos que
fomentan la
sostenibilidad

dentro de la

empresa?

2,44% 2 4,88%

14 34,15% 11 26,83%

13

31,71%

Totales 5
Promedio 2,5

12,2% 3
6,1% 1,5

7,32%
3,66%

25 60,98% 21
12,5 30,49% 10,5

51,22%
25,61%

28
14

68,3%
34,15%

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (15,16) relacionados al indicador

“Involucramiento de Empleados en Iniciativas Sustentables™; frecuencia absoluta simple (F),

frecuencia relativa simple (%). Variable gestion del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 8

Indicador: Involucramiento de Empleados en Iniciativas Sustentables
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Fuente: Elaboracion Propia

Como se muestra en la tabla 13, figura 8; se pudo observar los resultados del indicador
involucramiento de empleados en iniciativas sustentables, donde especificando el item quince
(15) se demuestra deficiencia con respecto a la valoracion y consideracion de la opinion en el
desarrollo de iniciativas sostenible, donde el treinta y nueve con cincuenta y seis por ciento
(39,56%) de la poblacion tuvo mayor interaccion con la opcidon “Nunca”, posteriormente el
veinte seis con ochenta y tres por ciento (26,83%) opino “A veces”, un veinticuatro con treinta y
nueve por ciento (24,39) “Casi nunca” y las opciones “Siempre” y “Casi siempre” con un nueve
con setenta y seis por ciento (9,76%) y dos con cuarenta y cuatro por ciento (2,44%).

Con respecto al item dieciséis (16) se muestra una mayor consideraciéon en cuanto a la
participacion en actividades o proyectos sostenibles, donde el treinta y cuatro con quince por
ciento (34,15%) considero “A veces”, un treinta y uno con setenta y uno por ciento (31,71%)

“Nunca”, seguidamente veintiséis con ochenta y tres por ciento (26,83%) considerd “Casi nunca”
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y las opciones “Casi siempre™ y “Siempre™ con un total de cuatro con ochenta y ocho por ciento
(4,88%) y dos con cuarenta y cuatro por ciento (2,44%).

Y para finalizar, se muestran los datos obtenidos del indicador “Alineacion con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible” que ilustran como los empleados perciben esta vertiente a
través de la tabla 14 y figura 9.

Tabla 14

Indicador: Alineacion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible

Indice de Evaluacion

items Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

(17,18) F Yo F % F % F % F Yo

(Con qué
regularidad se
integran los % 1 2,44% 10 24,39% 10 2439% 20 48,78%
Objetivos de
Desarrollo
Sostenible (ODS)
en los procesos de
planificaciéon y
¢jecucion de los
proyectos
operativos de la
empresa?

(Considera que las
iniciativas en las

que participa % 2 4,88% 11 26,83% 9 21,95% 19 46,34%
contribuyen a los
(ODS)enla
comunidad?
Totales % 3 7,32% 21 51,22% 19 46,34% 39 95,12%
Promedio %o 1,5 3,66% 10,5 25,61% 95 23,17% 195 47,56 %

Nota. Se muestran los resultados obtenidos a partir de los items (17,18) relacionados al indicador
“Alineacion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible™; frecuencia absoluta simple (F),

frecuencia relativa simple (%). Variable gestion del talento humano. Elaboracion Propia.
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Figura 9

Indicador: Alineacion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
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;Con qué regularidad se integran los Objetivos de ;Considera que las iniciativas en las que participa
Desarrollo Sostenible (ODS) en los procesos de contribuyen a los (ODS) en la comunidad?
planificacion y ejecucion de los proyectos
operativos de la empresa?

EMNunca  CasiNunca HA veces MCasiSiempre HSiempre

Fuente: Elaboracion Propia

Como se observa, los resultados del indicador alineacion con los objetivos de desarrollo
sostenible, donde el item diecisiete (17) mostraron deficiencia con respecto a la integracion de
los (ODS) en los procesos y proyectos operativos, donde el cuarenta y ocho con setenta y ocho
por ciento (48,78%) de la poblacion tuvo mayor interaccién con la opcidon “Nunca”,
posteriormente el veinte cuatro con treinta y nueve por ciento (24,39%) las opciones “Casi
nunca” y “A veces”; seguidamente un dos con cuarenta y cuatro por ciento (2,44%) para la
opcidn “Casi siempre” y por ultimo un cero con cero por ciento (0,00%) “Siempre”.

En cuanto al item dieciocho (18) el cuarenta y seis con treinta y cuatro por ciento
(46,34%) considero “Nunca” la contribucion en los (ODS) dentro de las iniciativas que se
participa, posteriormente un veintiséis con ochenta y tres por ciento (26,83%) opind “A veces”,
seguidamente un veinte uno con noventa y cinco por ciento (21,95%) “Casi nunca” y las
opciones “Casi siempre” y “Siempre” con un total de cuatro con ochenta y ocho por ciento

(4,88%) y cero con cero por ciento (0,00%).
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4.2 Discusion de Hallazgos

Tras el analisis de los estudios preliminares mediante tablas de frecuencia, se
identificaron multiples tendencias en relacidon con los problemas en la empresa; donde se pueden
observar deficiencias en la gerencia del talento, que también estd involucrado en los proyectos de
iniciativas sustentables. En lo que respecta a la primera variable, se evidencian debilidades
significativas en las practicas de reclutamiento, lo que demuestra la baja regularidad con la que
se prioriza la contratacion de talento humano con experiencia en practicas sostenibles.

Esto resulta negativo, ya que con palabras de Elkington (1994), las entidades que ponen
en practica conceptos fundamentados en teorias como la Triple Bottom Line (1997), se enfocan
en la busqueda de personal alinecado con los deseos de la organizacion; generalmente orientados
hacia la sostenibilidad, un concepto que esta interrelacionado con la gestion. Bertalanffy (1950)
demostrdé que las empresas que adoptan modelos mas flexibles, que responden a necesidades
externas, tienen una mayor tendencia al éxito a nivel organizacional y sistémico. Esto significa
que s¢ debe dar prioridad a la inclusion de personal que esté alineado con la visidn sustentable en
todos los sentidos.

Refiriéndonos al indicador de "Capacitacion”, se observd que casi nunca se brinda
programas de esta naturaleza en pro al desarrollo sustentable a todos los trabajadores.
Significando que los empleados a nivel técnico tienen una capacidad casi escasa para incorporar
nuevas tendencias y conocimientos que pueden ser aplicados para promover una mejor e
innovadora 1niciativa.

Al analizar la variable resultante, se detectd que la implicacion de las personas en
ambitos de sostenibilidad empresarial se sitlla en un nivel moderado. Esto indica que, si bien la

organizacion no cuenta con programas especificos orientados a la sustentabilidad, en ocasiones
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incorpora practicas vinculadas a este ambito. Estudios previos, como los realizados por Espinoza
(2022) y Manzano et al. (2021), sefialan que la incorporacidon sistematica de iniciativas
sostenibles y la innovacion en el ambito ambiental en las empresas juega un papel crucial en
aumentar el compromiso del personal y en crear efectos positivos en el medio ambiente.

Por otro lado, estudios significativos como el de Sen (1980) subrayan que el crecimiento
de los colaboradores debe ser una prioridad en cualquier organizacion, garantizando la existencia
y continuidad de oportunidades que faciliten el logro de objetivos que se consideran valiosos
tanto para la entidad como para sus miembros. Partiendo de este enfoque, se deduce que si la
empresa no orienta sus objetivos junto a sus trabajadores hacia una vision mas ecologica, podria
enfrentar consecuencias negativas irrefutablemente.

En la aplicacion del instrumento para recolectar informacion, se identificaron ciertos
contrastes, posiblemente por falta de confianza durante la jornada laboral, lo que pudo afectar las
opiniones. Lo que proponen Hernandez et al. (2014) es que las dificultades en la recoleccion de
datos a menudo estan vinculadas a cdémo los participantes perciben la relevancia de la
investigacion y la carga de trabajo que enfrentan, aspectos que afectan de manera directa la
calidad de la informacion obtenida.

Asimismo, Espinoza (2022) y Manzano et al. (2021) subrayan la importancia de que las
practicas empresariales estén alineadas con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). La
compaiiia, en este contexto, no demuestra un interés adecuado en evaluar nuevas iniciativas
vinculadas a la sostenibilidad, lo cual es esencial para la adecuada ejecucion de estas practicas.

Se indica igual, que la falta de estimulos adecuados y de un sistema estructurado para
evaluar y reconocer los esfuerzos de los trabajadores limita el impulso para lograr metas

relacionadas con la responsabilidad, ya que cuando las personas perciben que su aporte es
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valorado y tienen acceso a oportunidades de crecimiento, generalmente muestran interés y
compromiso con programas que buscan mejorar a su beneficio. La experiencia ha demostrado
que promover una idea donde la valoracion del esfuerzo en este sentido sea prioritaria, puede
generar cambios positivos en la forma en que los empleados participan en proyectos colectivos.

A su vez, existen pocas acciones orientadas a establecer mediciones sistematicas de los
resultados en materia de sostenibilidad. Una gestion mas efectiva podria incluir indicadores
especificos y metas concretas ligadas a las responsabilidades generales, lo que facilita la
medicion del avance y la identificacion de areas clave. Cuando una entidad toma en cuenta esto,
sucle generar mayores niveles de motivacion en todos los niveles, ya que, como producto,
convierte en lograble el avance hacia metas esperadas. Esto también ayuda a fortalecer la
confianza de las diferentes piezas externas que valoran el compromiso verificable con ciertos
estandares.

Por cllo, uno de los objetivos centrales del estudio es disefiar estrategias de gestion que
favorezcan el desarrollo de la sustentabilidad en el recinto. Esta meta, ha demostrado que las
empresas que logran movilizar efectivamente a su gerencia en torno a un propdsito compartido
no solo mejoran su convivencia interna, sino que también fortalecen su reputacion. Los capitulos
V vy VI en relacion a esto, buscan reorientar la direccién organizacional y subsanar las
debilidades detectadas. Se recomienda ampliar la investigacion futura explorando el impacto de
la cultura organizacional o realizando comparaciones con otras empresas, con el proposito de
evaluar la efectividad de las estrategias sugeridas a mediano plazo y medir su verdadero impacto.
4.3 Vinculacion con los Objetivos Institucionales.

Los principios que guian a la universidad, como la equidad, la inclusion, la sostenibilidad

y la innovacion, se reflejan tanto en los resultados obtenidos como en las acciones propuestas a
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partir de esta investigacion. Los datos muestran que mejorar las practicas de gestion del talento
humano en la organizacion y sus proyectos promueve una cultura organizacional enfocada en la
sostenibilidad, lo que tiene un impacto positivo tanto en la comunidad universitaria como en el
entorno laboral, alineandose con los valores fundamentales de la institucion.

Conjuntar estos resultados en las politicas de la UVM puede fortalecer el compromiso
con procesos de aprendizaje y transformacion que sean inclusivos. La creacion de estrategias
para optimizar la gestion del talento, basadas en diagnosticos y en la participacion activa del
personal, permite a la universidad avanzar en su responsabilidad social. Los hallazgos impulsan
en este sentido la creacion de programas formativos que coinciden con el planteamiento de
Chiavenato (2017), quien sugiere que la gestion de personas debe promover la participacion, el
compromiso y la adaptabilidad, generando entornos colaborativos y flexibles ante los retos del
entorno.

Desde la optica de la sostenibilidad economica, el estudio resalta que una gestion
eficiente del talento humano en proyectos de desarrollo es fundamental para lograr una operacion
eficaz y garantizar la viabilidad financiera, ya que contar con empleados motivados y bien
preparados impulsa la mejora continua. Bajo este enfoque, la UVM puede utilizar estos hallazgos
para actualizar sus programas de formacion, desarrollando acciones que fortalezcan el
crecimiento del personal y consoliden competencias para enfrentar escenarios empresariales
competitivos. Asi, la ejecucion de formaciones sostenibles, en consonancia con los hallazgos del
estudio, facilitard que la comunidad universitaria adopte un rol protagonico en la difusion de
valores sustentables en sus areas profesionales correspondientes.

En lo que respecta a la aplicacion practica, se sugiere, de acuerdo con las propuestas de

Porter y Kramer (2011), que las instituciones generen valor econdémico mientras contribuyen al
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bienestar de la sociedad, enfrentando sus necesidades y desafios. La generacion de valor
compartido no solo beneficia la sostenibilidad, sino que también impulsa el crecimiento y la
competitividad de las entidades. Esto facilitara la participacion activa del personal, generando
nuevas propuestas y estrategias para mejorar el clima laboral.

La universidad también tiene la potestad de crear alianzas con otras entidades que
compartan su vision, promoviendo practicas colaborativas que refuercen el compromiso con la
sustentabilidad para las futuras generaciones. Esto permitira fortalecer la cultura institucional con
el fin de resaltar los beneficios de una gerencia integral, equitativa e inclusiva, orientada al

desarrollo sustentable en todos los ambitos.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El estudio mostré que factores como los previamente vistos son componentes esenciales
que, al ser mejorados, pueden aumentar la retroalimentacion en iniciativas sostenibles. Sin
embargo, es fundamental que la direccion fomente espacios que refuercen estos valores, lo cual
genera un circulo de mayor implicacion y compromiso en acciones que benefician a todos los
involucrados.

Cementos Catatumbo C.A. no solo mejorard su condicion en este sentido si sigue los
lineamientos, sino que también tendra un impacto positivo tanto en su desempeiio interno como
en su entorno comunitario. Ahora, se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas,
para guiar el desarrollo sostenible a través de una organizacion sistematica del talento humano.
5.1 Conclusiones

Con respecto al primer objetivo especifico, se identificaron debilidades significativas en
areas clave como el reclutamiento, la capacitacion y la evaluacion del desempeiio. La empresa no
prioriza la contratacion de talento con experiencia en sostenibilidad, ni ofrece programas de
capacitacion alineados con esto. Se refleja una desconexion entre las practicas de gestion humana
y los objetivos de desarrollo sostenible, lo que limita el potencial de la organizacion para integrar
la sustentabilidad en su cultura organizacional. Sin embargo, se observo que la entidad quiere
mejorar los procesos internos y promover una mayor inclusion en las politicas de gestion del
talento.

En relacion al segundo objetivo especifico, se observd una falta de politicas
medioambientales explicitas y una escasa integracion de los ODS. Aunque existen iniciativas

esporadicas, estas no son sistematicas ni estan alineadas con una estrategia global. Esto sugiere
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que, sin una planificacion estructurada y una participacion activa del talento humano, los
proyectos sostenibles carecen del impacto necesario para generar cambios significativos. Es
importante destacar que la entidad muestra una disposicion real para integrar elementos
ecologicos y sociales en sus actividades, lo que podria ser el inicio para expandir oportunidades
en el ambito del desarrollo humano y las practicas sostenibles.

Finalmente, el tercer objetivo especifico, destacd el hecho de implementar programas de
capacitacion continua, incentivos alineados con una cultura organizacional inclusiva; con la
intencion de fortalecer la educacién en cuanto a practicas sustentables, compromiso en los
trabajadores y orientar a la corporacion a un horizonte lleno de oportunidades y ventajas
referente a la sostenibilidad, fomentada por los proyectos de desarrollo.

5.2 Recomendaciones

Estas recomendaciones tienen como objetivo abordar los problemas detectados y
complementar el area de estudio, fomentando la mejora constante y el progreso del conocimiento
relacionado a la tematica tratada. Seguidamente, se dan dichas recomendaciones.

1. Sugerir y presentar nuevas estrategias de formacion continua, con el objetivo de mejorar
las habilidades que se identificaron durante la investigacion. Esto servira para mejorar la
calidad de los resultados y los cambios propuestos se mantengan a corto y mediano plazo.

2. Establecer y aplicar protocolos estandarizados para la gestion de los procedimientos
clave, asegurando que estén correctamente documentados y se les dé seguimiento.

3. Es imprescindible contar con los insumos y utilidades, para que las recomendaciones
propuestas puedan implementarse de manera efectiva. De este modo, se asegura que las
soluciones sean aplicables y se mantengan funcionales dentro de la institucion a lo largo

del tiempo.
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4. Se plantea la necesidad de crear procesos constantes de revision y control, que permitan
analizar los efectos de las acciones llevadas a cabo. Para ello, es importante utilizar
parametros especificos y medibles, lo que facilitara realizar ajustes y mejoras basados en
los resultados que se vayan obteniendo.
5. Desarrollar investigaciones que se extiendan por un periodo prolongado permitira
observar como evolucionan los procesos y cudl es el verdadero alcance de las estrategias
aplicadas, aportando pruebas sobre su funcionamiento y permanencia.
6. Analizar ¢l tema desde distintos enfoques metodologicos contribuird a fortalecer la
validez de los resultados y a ampliar la perspectiva sobre la problematica abordada.
5.3 Lineas futuras de investigacion

Este ejercicio contribuye a resolver problematicas complejas al sugerir caminos para
investigaciones comparativas, longitudinales o aplicadas en distintos contextos, fortaleciendo asi
el impacto y la vigencia del estudio realizado. Entre las vertientes sugeridas se encuentran:

Desarrollar estudios longitudinales por areas especificas, evaluando el impacto de las
estrategias en este trabajo, el ambiente laboral y la sostenibilidad ambiental a mediano y largo
plazo.

Investigar el efecto de la formacion continua y el desarrollo de competencias ecoldgicas
como variable emergente, profundizando en coémo estos programas influyen en la motivacion y
el compromiso de los empleados con los proyectos de sostenibilidad.

Analizar la influencia de factores externos, como normativas gubernamentales, politicas
publicas y alianzas con comunidades locales, en la capacidad para impulsar los proyectos del

sector cementero.
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Estudiar la conexiéon entre la equidad interna, las politicas de remuneracion y el
compromiso de los empleados con los objetivos de desarrollo sostenible, detectando posibles

discrepancias y oportunidades de mejora en la administracion de recursos humanos.
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CAPITULO VI
PROPUESTA

La finalidad primordial de este segmento radica en exponer la manera en que la iniciativa
presentada atiende de forma directa y tangible las deficiencias identificadas durante el estudio.
Dicho analisis revelo falencias criticas en ambitos esenciales tales como el reconocimiento del
personal, la instruccion continua, la valoracion de la productividad laboral y la concordancia con
los ODS Mas que un simple diagnostico, esta situacion representa una imperiosa necesidad de
intervencion. Es claro que la perennidad de cualquier organizacion depende intrinsecamente de
la 6ptima administracion y el firme compromiso de su capital humano.

6.1 Introduccion

Seglin lo destacado por Chiavenato (2017), la administracion del capital humano
constituye una metodologia clave, disefiada para potenciar las habilidades y el entusiasmo de los
colaboradores, logrando que sus metas individuales converjan con las de la entidad. Esta
perspectiva cobra particular relevancia en el escenario contemporaneo, dado que la falta de
armonia entre las directrices empresariales y las aspiraciones de sostenibilidad ha frenado el
avance de propuestas ecoldgicas y de indole social.

Es importante destacar que, al involucrar activamente al personal en la formulacion y
gjecucion de proyectos sostenibles, se fomenta una cultura orientada a la retroalimentacion
continua y a la innovacion, aspectos imprescindibles para superar los obstaculos del entorno
contemporaneo. En palabras de Robbins y Judge (2017), “las organizaciones que logran integrar
la gestion del talento humano con sus estrategias de sostenibilidad tienden a ser mas resilientes y

competitivas en el mercado™ (p. 112).
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Enfatizando mucho mas llegado a este punto, la propuesta que aqui se describe no surge
de la improvisacion, por lo que se plantea una serie de estrategias integradas que abordan tanto la
factibilidad como la evaluacion e implementacion, asegurando que cada accion propuesta sea
viable y esté alineada con sus recursos y capacidades. Consiguientemente, este enfoque busca
garantizar que la solucion no solo sea tedricamente solida, sino también aplicable y medible en el
corto y mediano plazo mientras se halle en ejecucion.

Esta seccion presenta la iniciativa como una solucidon especializada ante una dificultad
detectada, al mismo tiempo que la concibe como una coyuntura para replantear la funcion del
personal en la formacion de una compafiia mas perdurable, ventajosa y con mayor compromiso
social. Se prevé que la puesta en marcha de estas tacticas aportard considerablemente a la
consecucion de las metas corporativas y a la calidad de vida general de los colaboradores,
posicionando a Cementos Catatumbo C.A. como un modelo de excelencia en la administracion
sostenible dentro del &mbito industrial venezolano.

6.2 Fundamentacion Tedrica y Conceptual de la Propuesta

La construccion de esta propuesta se sustenta en un marco tedrico interdisciplinario que
integra conceptos clave de gestion humana, sostenibilidad organizacional y psicologia laboral.
Como sefala Ulrich (2020), “las estrategias de talento humano deben ser un puente entre las
capacidades individuales y los objetivos estratégicos de la organizacion™ (p. 78). Esto con el fin
de asegurar coherencia entre los fundamentos conceptuales y su aplicacion practica dentro de la
empresa.

6.2.1 Teoria de la Gestion Estratégica del Talento Humano
Las tacticas de captacion y desarrollo profesional sugeridas se fundamentan en el

esquema de Chiavenato (2019) relativo a la administracion por capacidades. La razon de integrar
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planes de formacion en sostenibilidad y Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) se halla en su
¢énfasis en cultivar aptitudes que armonicen con los fines corporativos. La presente proposicion
adopta su postulado de que a administracion del capital humano debe operar como un proceso
evolutivo capaz de prever las futuras exigencias de la organizacion. Esto se materializa en la
conformacion de futuros equipos con diversas especialidades, destinados a iniciativas que
promuevan la sostenibilidad.

Chiavenato (2019) propone que la gestion humana debe centrarse en desarrollar
competencias criticas alineadas a los objetivos empresariales. En la propuesta, esto se traduce en:

1. Matriz de Brechas de Habilidades: Herramienta que identifica diferencias entre
competencias actuales del personal y las requeridas para proyectos sostenibles.

2. Programas de Capacitacion Dual: Combinan formacion técnica (ej. ISO 14001) con
habilidades blandas (liderazgo colaborativo), aplicando el principio de "aprendizaje
situacional" donde el 70% del entrenamiento ocurre en el puesto de trabajo.

3. Este fundamento se materializa en las primeras acciones del plan de accion (ver Tabla
18), donde se propone mapear qué tipo de competencias técnicas y blandas son
requeridas para capacitar e implantar iniciativas sustentables, utilizando herramientas
como las antes mencionadas.

6.2.2 Modelo de Desarrollo Sostenible Integrado
La propuesta adopta el marco tedrico de Elkington (1998) incluyendo aspectos como:

e Indicadores Hibridos de Desempefio: Su énfasis radica en equilibrar resultados

econdémicos, ambientales y sociales, todo esto para justificar el declive ciertamente

notorio, obtenido en el indicador de evaluacion del desempefio (ver Figura 3).
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e Bonos Verdes: Mecanismo inspirado en la teoria de Stiglitz (2019) sobre internalizacion
de externalidades. Los empleados reciben incentivos monetarios por reducir desechos
industriales o optimizar consumo energético, creando un circulo virtuoso entre eficiencia
operativa y sostenibilidad (fase 2 de la propuesta).

6.2.3 Teoria del Cambio Organizacional
El modelo de Kotter (2012) para gestionar transformaciones corporativas sustenta la
estructuracion de las 4 fases de implementacion:
1. Creacidn de urgencia estratégica.
2. Formacion de equipos gestores.
3. Diseifio de vision operativa.
4. Institucionalizacion de cambios.
Viendo esto, el modelo de Kotter (2012) se adapta a las realidades de la industria
cementera, por lo que se considera lo siguiente:
1. Creacion de Urgencia: Mediante talleres donde los empleados visualizan
escenarios futuros de escasez de materiales y su impacto en la produccion.
2. Coaliciones Guia: Formacion de equipos para supervisar la gestion de los ODS
con poder de decision rapida dentro del talento humano.
3. Vision Tangible: Uso de innovadoras metodologias de evaluacion para la
supervision de las nuevas iniciativas que se lleven a cabo a lo largo del tiempo.
6.2.4 Enfoque de Capital Psicolégico
La inclusion de evaluaciones de bienestar laboral en los programas de reconocimiento o
incentivos (ver Tabla 18) se fundamenta en la teoria de Luthans et al. (2015) sobre PsyCap. Su

modelo demuestra que empleados con mayores niveles de esperanza, resiliencia y autoeficacia
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generan un 21% mas de productividad en proyectos complejos (p. 127), clave para iniciativas
sostenibles que requieren adaptabilidad constante.

Al observar toda esta serie de fundamentos, estas bases teoricas permiten comprender en
profundidad las dindmicas organizacionales, las necesidades de desarrollo de competencias, y la
importancia de integrar la sostenibilidad como ¢je transversal en la estrategia empresarial. Asi, la
propuesta se erige como una solucion integral y fundamentada que articula el conocimiento
acumulado en la literatura especializada con las particularidades del contexto organizacional,
garantizando su pertinencia y viabilidad practica.

6.3 Objetivos de la Propuesta

En esta seccion de la propuesta de la investigacion se describe, tanto el objetivo general
como los objetivos especificos de la misma.
6.3.1 Objetivo General

Proponer un plan integral estrategias de evaluacion del desempeiio basado en
competencias sostenibles y retroalimentacion efectiva que impulsen los proyectos de desarrollo
humano sostenible en Cementos Catatumbo C.A.

6.3.2 Objetivo Especifico

Mejorar conocimientos y habilidades en materia de sostenibilidad en Cementos
Catatumbo C.A.

Fortalecer el rendimiento orientado a los objetivos de sostenibilidad en Cementos
Catatumbo C.A.

Fomentar el compromiso e interés por contribuir a practicas sostenibles en Cementos

Catatumbo C.A.
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6.4 Descripcion de la Propuesta

La propuesta; esta constituida un plan integral, dicho plan esta constituido por tres (03)
estrategias, donde las mismas se estaran detallando de manera precisa en esta seccion de la
investigacion. A continuacion, se desarrollan las estrategias que componen la propuesta sugerida
por los investigadores.

6.4.1 Estrategias nrol. Desarrollar programas de capacitacion y retroalimentacion en
Sostenibilidad.

Se implementaran programas de capacitacion y retroalimentacion en sostenibilidad,
incluyendo talleres presenciales y cursos virtuales en plataformas gratuitas, enfocados en
practicas sostenibles y responsabilidad ambiental. Ademas, se contratard asesoria externalizada
con MRM Consultores, C.A., quienes ofreceran capacitacion trimestral y formacion online
continua cada dos meses, fortaleciendo asi el conocimiento del personal en temas de
sostenibilidad y objetivos de desarrollo sostenible (ODS). Este enfoque busca crear una cultura
organizacional mas consciente y comprometida con practicas sostenibles en todos los niveles. El
personal en cargado de desarrollar esta actividad sera, el Gerente de RR. HH, equipo de RR. HH
y Lider del Proyecto.

6.4.2 Estrategia nro2. Seguimiento continuo del desemperio.

Se establecera un seguimiento constante del desempefio en sostenibilidad mediante la
recopilacion de datos utilizando herramientas gratuitas y pagas como BambooHR, Excel o
Google Forms, facilitando la evaluacion periddica de indicadores clave. Se promovera la
retroalimentacion continua a través de reuniones periddicas para revisar avances y corregir
desviaciones en practicas sostenibles, ademas de realizar evaluaciones criticas para apoyar

decisiones informadas. Este sistema garantizara una gestion proactiva y transparente del progreso
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de los objetivos sostenibles en la empresa. EI personal encargado de desarrollar esta estrategia
sera, el equipo o personal de RR. HH, recibiendo retroalimentacion con el Lider del Proyecto.
6.4.3 Estrategia nro3. Diseriar programa de reconocimientos vinculados a metas sustentables.

Se disefiarda un programa de reconocimientos que vincule premios y eventos especiales
con el cumplimiento de metas sustentables, incluyendo celebraciones en dias feriados como el
dia del medio ambiente; dia de la biodiversidad bioldgica, también dias relacionados al personal;
asi como cumpleanos trimestrales. Se otorgaran bonos econdémicos de entre (20$-50%); también
se puede promediar a 358, a final de mes a los empleados que logren contribuir
significativamente con los ODS, complementados con certificados impresos cada tres meses.
Estas acciones fomentaran motivacion, liderazgo y compromiso continuo en practicas
relacionadas con los objetivos de sostenibilidad. El personal encargado de desarrollar esta
actividad sera, el Gerente de RR HH junto con el Lider del Proyecto.

Asi mismo, se presenta las fases y componentes de la propuesta, asi como su
funcionamiento en la tabla 15.
6.4.4 Fases y Componentes de la Propuesta

Tabla 15

Fases y Componentes de la Propuesta

Fases Componentes Tiempo
Estimado
Fase 1 Diseno y Planificacion Meses (1-2)
Fase 2 Implementacion Meses (3-8)
Fase 3 Evaluacion y Ajuste Meses (9-12)

Nota: La tabla muestra las fases y componentes de la propuesta. Fuente: Elaboracién Propia

Fase 1: Disefio y Planificacion
Objetivo: Establecer las bases para la implementacion de las estrategias, definir

indicadores, formatos y recursos.
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Actividad 1.1: Desarrollar programas de capacitacion que incluyan talleres presenciales,
cursos en linea o modulos virtuales, con contenidos que estén en sintonia con los
objetivos de sostenibilidad, todo con el fin de establecer metas claras, metodologias
activas y recursos didacticos. Para asegurar la calidad, se llevara a cabo una validacion
con los asesores para definir criterios de evaluacidon que permitan medir el aprendizaje y
la participacion. Los resultados de esta validacion permitirdn, de este modo, ajustar los
contenidos y formatos antes de su implementacion a gran escala, sentando asi las bases
para una capacitacion efectiva y relevante, considerando que el proceso sera
documentado.

Actividad 1.2: Disefiar herramientas uniformes para recopilar informacion de manera
ordenada sobre la participacion y el rendimiento en actividades vinculadas a la
sostenibilidad es clave. Para cllo, se pueden utilizar plantillas digitales, registros de
seguimiento y reportes periddicos que faciliten el procesamiento de datos. Ademas, es
recomendable implementar mecanismos de retroalimentacion constantes, como
cuestionarios o formularios simples, que permitan evaluar el avance y detectar posibles
mejoras. Siempre que sea posible, se dara preferencia al uso de aplicaciones gratuitas y
software de codigo abierto, con el fin de aprovechar al maximo los recursos disponibles.
Actividad 1.3: Establecer un sistema formal de reconocimientos mensuales que incluya
certificados digitales e impresos, asi como bonos econdmicos entre veinte dolares (20$) y
cincuenta dolares (50%), vinculados al cumplimiento de metas sustentables. Se definiran
criterios claros y transparentes para la seleccion de beneficiarios, asegurando equidad y
motivacion haciendo que los formatos para la entrega de reconocimientos sean

estandarizados con el fin de mantener la consistencia y facilitar su gestion. Fuera de esto,
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se abrira cierto espacio a la comunicacion interna para resaltar los logros e inspirar la
cultura de sostenibilidad que este sistema promueve, llevando las bases de la motivacion

intrinseca y el compromiso continuo.

Recursos necesarios: Plataformas de formacion (web, online), software de gestion y

evaluacion, materiales de capacitacidn, recursos humanos especializados (asesoria externa), y

formatos estandarizados.

Fase 2: Implementacion (Meses 3-8)

Objetivo: Ejecutar las acciones planificadas en materia de capacitacion, seguimiento y

reconocimiento: garantizando la participacion activa y el cumplimiento de metas sustentables.

L.

Actividad 2.1: Impartir talleres y cursos, alternando entre modalidades presencial y
virtual con el fin de maximizar la participacion de los asistentes. Ademas, cada sesion
estara dirigida por facilitadores especializados que contaran con materiales didacticos
actualizados y actividades practicas disefiadas para favorecer el aprendizaje. En cuanto al
presupuesto, se ha estimado un monto de $6.600, que cubrird honorarios, materiales y
recursos tecnoldgicos. Asimismo, se fomentard la interaccion y el aprendizaje
colaborativo entre los participantes, lo que enriquecerd la experiencia formativa.
Finalmente, la evaluacion continua permitira ajustar oportunamente tanto el contenido
como la metodologia, adaptandolos a las necesidades que se vayan identificando

Actividad 2.2: Implementar sistema de monitoreo que permita recopilar datos periddicos
sobre la asistencia, la participacion y el cumplimiento de los objetivos en sostenibilidad.
Para ello, se utilizardn herramientas gratuitas como BambooHR, Google Forms y
Tableau, facilitando asi la captura y el analisis de la informacion. Adicionalmente, se

programaran evaluaciones mensuales y reuniones de retroalimentacion con el propoésito
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de revisar los avances y detectar posibles desviaciones a tiempo. El presupuesto asignado
para esta actividad es de $600, destinado principalmente a licencias y soporte técnico. El
personal recibira la capacitacion necesaria para manejar dichas herramientas y garantizar
la calidad de los datos recopilados; de igual manera, se promovera la transparencia y una
comunicacion constante con todos los involucrados, asegurando un flujo de informacion
claro y efectivo.

Actividad 2.3: Entregar certificados tanto impresos como digitales, acompanados de
bonos econdmicos a quienes cumplan con las metas establecidas. Para fortalecer la
motivacion y el sentido de pertenencia, se organizard un evento donde se realizard la
entrega formal de estos reconocimientos. Este proceso serd debidamente documentado y
comunicado internamente, con el objetivo de garantizar la transparencia y fomentar una
cultura organizacional solida. Sumado a esto, se estableceran mecanismos para evaluar el
impacto que estos reconocimientos tienen en el compromiso del personal. Por Gltimo, se
promovera la participacion activa y el reconocimiento publico de los logros, buscando
incentivar la mejora continua y la adhesion a las practicas sostenibles dentro de la
organizacion.

Recursos necesarios: Plataformas y formatos de evaluacion, software de analisis,

certificados y bonos, personal encargado del seguimiento, gestores de eventos y comunicacion.

Fase 3: Evaluacion y Ajuste

Objetivo: Revisar resultados, evaluar adherencia y efectividad de las estrategias; asi

como, realizar ajustes para optimizacion futura.

L.

Actividad 3.1: Reunir todos los datos generados, abarcando indicadores clave como la

participacion, el cumplimiento de metas y los niveles de satisfaccion. Con esta
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informacion, se crearan informes descriptivos y graficos que permitiran una comprension
clara de los resultados obtenidos, todo con el objetivo de complementar datos
cuantitativos. Esta recopilacion exhaustiva de informacion permitira identificar tanto
fortalezas como areas de mejora en las estrategias implementadas y, ademas, asegurar la
confidencialidad y el anonimato durante la recoleccion de datos, promoviendo la
sinceridad y la confianza entre todos los participantes. Este analisis serd la base esencial
para la toma de decisiones en la préxima fase de ajuste.

Actividad 3.2: Realizar encuestas internas y analisis detallados de indicadores para
evaluar de qué manera los reconocimientos han influido en la motivacion, el compromiso
y el desempefio en sostenibilidad. En este sentido, se revisaran las tasas de participacion y
el cumplimiento de metas antes y después de la implementacion del sistema de
reconocimientos, permitiendo asi medir su impacto real. Los resultados obtenidos serdn
determinantes para valorar la efectividad del sistema y su contribucion a fortalecer la
cultura organizacional, por lo que, a partir de estas conclusiones, se documentara toda la
informacion relevante y se compartird con el talento humano. Esta evaluacion sera clave
para justificar posibles ajustes o mejoras en el sistema, mientras que se fomentara la
participacion activa de todos los actores para asegurar una representacion adecuada y un
proceso inclusivo.

Actividad 3.3: Con base en los resultados obtenidos, revisar y actualizar los programas
de capacitacion, los formatos de seguimiento y los mecanismos de reconocimiento para
optimizar la efectividad, trayendo consigo mejoras en los contenidos, las metodologias y
las herramientas tecnolédgicas utilizadas. En paralelo, se planificaran nuevas actividades o

recursos que respondan a las necesidades detectadas durante la evaluacion y el equipo
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responsable tendrd la tarea de coordinar todas estas modificaciones, asegurando su
correcta implementacion y seguimiento. Para facilitar futuras evaluaciones, se
documentaran detalladamente los cambios realizados, haciendo que, de esta manera, se
garantice la sostenibilidad del proyecto y se promueva una mejora continua que responda
a los objetivos planteados.
Recursos necesarios: Informes descriptivos, encuestas, reuniones de retroalimentacion,
y documentos de evaluacion.
6.4.5 Funcionamiento General de la Propuesta
6.5 Factibilidad de la Propuesta
En este acapite del capitulo y la propuesta se estara determinando la factibilidad de la
misma, teniendo en cuenta factores importantes como factibilidad técnica, econdmica, legal y

operativa. Asi mismo, se asegura que la misma sea realista y tenga bases so6lidas para su futura

implementacion o no.
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6.5.1 Factibilidad Técnica

6.5.1.1 Recursos Humanos. La empresa cuenta con personal técnico en areas operativas
y administrativas identificadas en el estudio, se detalla en el (Cap. 1V), capaces de implementar
capacitaciones en sostenibilidad. Asi mismo se realizaran capacitaciones profesionales por
asesores externos con experiencia en temas de sostenibilidad, los investigadores hacen la
sugerencia de contratar la empresa MRM Consultores, C.A.

6.5.1.2 Tecnologia e Infraestructura. Existen plataformas basicas para gestion de
proyectos como Excel y Tableau. Asi mismo, implementar sistemas de medicion de huella de
carbono y eficiencia energética (Figura 7, ftem 13). Y la adopcion gradual de herramientas como
BambooHr para realizar un seguimiento continuo de los trabajadores a temas de sostenibilidad y
practicas de las misma. Estas herramientas se estaran utilizando durante las tres (03) fases de la
propuesta, para facilitar la visualizacion de los avances de la propuesta, asi como la recopilacion
de datos de los trabajadores y el progreso alcanzado en cada fase hacia los objetivos
organizacionales.

Las herramientas mencionadas, tendran protagonismo en actividades como encuestas,
informes descriptivos, documentos de retroalimentacion, recopilacion de datos de desempeino
(mencionados anteriormente), analisis de incentivos y calendarios de capacitacidn, es decir; que
estas herramientas informaticas tendran un gran protagonismo durante todo el transcurso de la
propuesta de la investigacion, desde la primera actividad de la primera fase, hasta la Gltima
actividad de la tercera fase.

6.5.2 Factibilidad Economica

En la siguiente tabla 16 se presentan los costd de implementacion de la propuesta.
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Tabla 16

Costo de Implementacion de la Propuesta

Estrategia Presupuesto Rendimiento Obtenido (12
meses)

Capacitacion en ODS $6.000 10%  Reduccion  multas
ambientales

Sistemas de Incentivos $25.000 20% Compromiso empleados

Herramientas de Recoleccion $600 15% Disminucion de rotacion

de datos de personal

Nota: La tabla muestra la estrategia, presupuesto y rendimiento econdomico de la propuesta.
Fuente: Elaboracion Propia

El financiamiento de este proyecto estara vinculado a los fondos de responsabilidad
social corporativa diez por ciento y (10%) y utilidades reinvertidas cuarenta por ciento (40%).
Asi mismo, algunos beneficios tangibles son; ¢l valor de reputacion, el cual podria atraer a
inversionista enfocados en una mision ambiental, social y gubernamental, y al mismo tiempo se
espera un ahorro anual proyectado de quince mil délares (15.000$) por reduccion de sanciones
ambientales.

6.5.2.1 Capacitacion en ODS. El presupuesto asignado para esta estrategia se destina a
la formacion de los empleados, con el objetivo primordial de mejorar su conocimiento y
habilidades en sostenibilidad. Estos conocimientos y habilidades seran proporcionados por MRM
Consultores, C.A, una empresa de expertos y profesionales en sostenibilidad organizacional y
Sus procesos.

Esta empresa ofrecera asesoria y, al mismo tiempo, llevard a cabo talleres de
capacitacion; tanto las asesorias como los talleres tendran un costo de mil quinientos dolares
($1.500) trimestralmente, mientras que los cursos tendran un precio de cien doélares ($100)
bimestralmente. Dado que la capacitacion sera continua, lo que implica que se llevara a cabo
durante todo el afo, el presupuesto total para esta estrategia ascenderia a seis mil seiscientos

dolares ($6.600) anuales.
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6.5.2.2 Sistema de Incentivos. Para esta estrategia se establecid un presupuesto
relativamente alto; ya que se pretende motivar a los empleados a participar activamente en las
capacitaciones y aplicar los conocimientos adquiridos en sus tareas diarias relacionadas con los
ODS. Se estableceran premios y reconocimientos periddicos, como certificados de participacion,
bonos econdmicos, incentivos simbolicos (trofeos, medallas) y certificados de mérito, que se
entregaran tanto en eventos internos como en evaluaciones especificas. Ademds, se crearan
metas de participacion y logro en temas de sostenibilidad, ofreciendo incentivos adicionales a
quienes alcancen o superen estas metas, fomentando un compromiso sostenido con los objetivos
de desarrollo sostenible. Para ello, se destinard un presupuesto de aproximadamente veinticinco
mil délares ($25.000) anuales para recompensas y reconocimientos.

6.5.2.3 Herramientas de Recoleccion de Datos. El presupuesto para estrategia estd
destinado para la implementacion de herramientas de software pagas; aunque se deben priorizar
las gratuitas, de no ser ¢l caso se tendra la disponibilidad de una suma de, seiscientos doélares
($600) orientados a esta inversion, asi mismo con actualizaciones de las mismas. Cabe
mencionar que si es necesario imprimir un archivo para una mejor visualizacion de datos; este
presupuesto esta destinados para cumplir dicha necesidad.
6.5.3 Factibilidad Legal

Marco Normativo Venezolano.

Alineacion con: Ley Penal del Ambiente (2023), Ley Organica del Trabajo (art. 348
sobre capacitacion), y Objetivos de Desarrollo Sostenible locales (Agenda 2030 Venezuela).

Riesgos mitigados: Cumplimiento de la Norma ISO 14001:2015 para sistemas de gestion

ambiental.
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6.5.4 Factibilidad Operativa

La factibilidad operativa pretende alcanzar metas a corto o largo plazo, por lo que; a
través de esta propuesta se estima; un setenta por ciento (70%) del personal certificado en
practicas sostenibles (vs. un siete con treinta y dos por ciento 7.32% actual, (Tabla 7), en un
periodo de tiempo de, doce (12) meses. Simultdneamente, se logrard una reduccion del, veinte
por ciento (20%) en emisiones de CO: a nivel operativo con respecto a trituracion de materia
prima; siendo éste, un objetivo alineado con los ODS organizacional.

A continuacion, se muestra un flujograma de implementacion de la factibilidad operativa:

Figura 10

Flujograma operativo

Diagnostico
HH

Capacitacion
Inical

Ejecucion
piloto en
Canteras

Monitoreo
Mensual

Ajustes

basados en
0DS

Nota: La figura muestra un flujograma con las etapas operativas de la propuesta. Fuente:
Elaboracion Propia

Luego de haber realizado la descripcion de la factibilidad de la propuesta, los
investigadores sefialaron como rentable o factible la implementacion de las estrategias descritas

anteriormente. Cabe mencionar que los investigadores; para llegar a esa conclusion, tuvieron un
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criterio de confidencialidad en cuanto al ingreso anual monetario con respecto a la inversion de
la propuesta, por lo cual su factibilidad se considera alta.
6.6 Evaluacion e Implementacion de la Propuesta
6.6.1 Plan de Accion de la Propuesta
A continuacion, se muestra el plan de accion de las estrategias que se deben implementar

para la eficiente solucion de la problematica de la empresa:
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6.6.2 Estrategias de Monitoreo y Control
Para garantizar la implementacion se propone:
Comité de Seguimiento
Integrado por RRHH, Sostenibilidad y representantes de areas operativas.
Reuniones mensuales para revisar avances, desviaciones y ajustes.
Herramientas de Monitoreo:
Dashboard digital: Visualizacién en tiempo real de indicadores (ej.: participacion en
capacitaciones, avance de proyectos).
Auditorias trimestrales: Verificacion in situ del cumplimiento de actividades.
Mecanismos de Correccion:
Si una estrategia muestra menos del 60% de avance en 6 meses, se activard un plan de
ajuste: reasignacion de recursos, cambio de responsables o reformulacion de actividades.
Presupuesto contingente del 10% para imprevistos.
Evaluacion Final de Efectividad (Al mes 12, se realizara una evaluacion integral mediante):
Encuestas de percepcion a empleados.
Analisis comparativo de indicadores vs. linea base (diagnostico inicial).
Célculo del ROI (Retorno de Inversion) en sostenibilidad.
6.7 Conclusion del Capitulo
La propuesta presentada de manera inmersiva surge como una solucion concreta y
alincada con las necesidades identificadas en el ambito empresarial dentro del entorno
organizacional, focalizindose en mejorar notablemente la gestidon del talento para impulsar
proyectos sostenibles mediante estrategias aplicables y duraderas a lo largo del tiempo.

Enfocando en si lo valioso de esta iniciativa, no solo se abordan los problemas especificos que
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afectan el ambiente laboral, sino que también se fomenta un cambio cultural significativo que
contribuye a planificar nuevas metodologias para enfrentar nuevos horizontes en planteamientos
sustentables.

Como menciona Chiavenato (2017), "la gestion efectiva del talento humano es el motor
clave para la innovacion y la sostenibilidad en las organizaciones actuales” (p. 43). Esta nocion
subraya la relevancia de invertir en el desarrollo del personal como una via para lograr una
empresa sostenible y competitiva, lo que, a su vez; permite vislumbrar un futuro donde la
cementera pueda establecer una cultura organizacional robusta, innovadora y dedicada al

bienestar de sus colaboradores y del entorno en el que opera hoy en dia.
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Anexo 1 Confiabilidad del Instrumento
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Anexo 2 Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO APLICADO A LOS EMPLEADOS DE CADA
DEPARTAMENTO DE CEMENTOS CATATUMBO CA

El cuestionario que se presenta tiene como finalidad recoger informacion sobre las
ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE IMPULSEN LOS
PROYECTOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN CEMENTO CATATUMBO,
dada la importancia de la mvestigacion se le agradece la mayor sinceridad en la eleccion de
las respuestas en cada una de las preguntas descritas. La informacion serd watada en forma
confidencial y tendra valor a fin del estudio que s realiza.

Lea cuidadosamente cada proposicion ¥ marque con una (x) la opcion que refleja su
eleccion segin la escala

aseglrese de responder cada uno de los ftems.

responde a cada ftem conforme a su criterio.

La escala wilizar sera la siguwsente

S = Siempre

CS = Casi Siempre
AV=Aveces

CN = Casi Nunca
N=Nunca

Jose Moatill2
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Anexo 2 (cont.)
UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

Instrucciones:

A comtinuacion, se presenta una serie de interogantes en relacion a las
ESTRATEGIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE IMPULSEN LOS
PROYECTOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN CEMENTOS CATATUMBO,
para responder por favor marque con una (x) la opcion que mejor refleje su respuesta en cada
mmAumahcmmmmaukmmwSu
participacion es muy valiosa v contribuira a obtener informacion relevante.

ﬁ:(S)-Siuqn(CS)-CasiSimm.(A\')-.-\\m(C.N)-Cuicha,a\!)s

[ Indicador | Item Descripcion del Criterio Alternativas
(S JCSTAV][CN[N |

Variable: Gestion del Talento Humano

.Con que regulandad se mplementan
1 | estrategias para atraer candidatos en el
ambito de 1a sostenubilidad?

Evaluacion del en relacion con los objetivos de
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Anexo 2 (cont.)
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(Con que regulanidad se offecen
incentivos economicos para motivar 2
los empleados 2 comtribur a los
objetivos de sostemibilidad de la

'
:Et‘m Usted Imceatos 4 $us apones

Compensacion
§ | en sostenibilidad?
;Cuan penodicamente se promueve un
ambiente inchusivo donde todos los
9 |empleados temen las  mismas
oporunidade: de desamrollo enm el
Equidad ambito de la sostenibilidad?
(Se revisan penodicamente  las
10 |practicas de compensacion para
antizar squidad?
Vanable: Provectos de DHS
JEn su area de trabajo, se implementan
Incorporacionde | 11 | politicas medioambientales explicitas
Politicas que guian lax decisiones operativas?
Medioambiantales ;Se le mforma regularmente sobre las
enla 12 | politicas medioambientales que afectan
Administracion las actividades diarias en Cementos
Operativa Catanmba?
(Con que rezulandad se propomen
13 ' inmovadores  que
reduzean &l impacto ambientsl en la
explotacion de canteras?
Ienovacion en (Cuin a menudo se le proporcions
Procedimientos capacitacion sobre muevos procesos
Ecoeficientes | 14 | orientados a la eficiencia en el uso de
los recursos dentro de la empresa?
;Siente que su opizudn s valorads ¥
Involucramiento de considerada en el desammollo de
Empleadosen |15 | iniciativas sostemibles dentro de La
Imiciativas organizacion?
Sustentables Participa en acidades
16 |0 provectos gque fomentan la
1osteninilidad dentro de la empresa’?
) ¢Con que regulandad se integran los
Alineacion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
Objetivosde | 17 [ (ODS) en los procesos de planificacion
y ejecucion de los provactos VoL
Dﬂ“’mm v gjecucion proyectos operati

de la empresa?
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Anexo 3 Validacion del Instrumento de Recoleccion de Datos

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

INSTRUMENTO DE VALIDACION
Estimado: PROF. CILBERTO ROJAS
Tengo el agrado de diriginne a usted en su condicion de experto, con el proposito de
solicitar su valiosa colaboracion para la validacidn del instrumento que anexo a la presente,
el cual tiene por objeto obtener informacion necesaria para la realizacion del Trabajo de
Grado titulado: ESTRATECGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE

IMPULSEN LOS PORYECTOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN CEMENTOS
CATATUMEBO C.A, mesentadopara optar al titulo de INGENIERO INDUSTRIAL

El objetivo de la investigacion, es Proponer estrategias de gestion del talento
humano que impulsen los provectos de desarrollo sostenible en la empresa Cementos
Catatumbo C A

Sus respuestas pueden plasmarse en el formato de validacion que se ha disefado 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 v'o
mejorar el mismo.

Atentamente
JOSE DAVID MONTILLA Y JHONNY GUTIERREZ

/T")%"'" = Qﬁm\ﬁ ?

.
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Anexo 3 (cont.)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los [tems que contiene el instrumento, luego segin
su criterio marque con una “X" en el formato la casilla commespondiente, suminisoando sies
necesaria, la informacion que soporte su opinion.

Fecha: 06052025
Nombre del Experto: Gilberto Rojas
Aspectos a Evaloar:
b Claridad Congruencia Pertinentia Obcarvacdidn
Aale| c o |lal e |c|]olale]lc|o
2
3
&
5
[
7
8
8
10
11
12
13
1£
15
16
17
18
i9
20

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

Observaciones Generales:

Estudios realizados

Experto: Pregrado:

Apellidos y Nombres: Gilberto Rojas Especializacion: Firma:
Maestria: X

- Wit
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Anexo 3 (cont.)

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERTA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

INSTRUMENTO DE VALIDACION
Eztimade: PREOFA. KARL A DUNN

Tengo el agrado de dinpirme a usted en su condicion dz sxperto, con el propoaito de
solicitar sn valiosa colaboracion para la validacidn dal instrumento que anexe a la presents,
2] cual tiens por objeto obtener mformacién necezana para la realizacion del Trabajo de
Grade titulado: ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE
IMPULSEN LO5 POEYECTOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN
CEMENTOS CATATUMBO C.A, presentadopara optar al fitule de INGENIERO
INDUSTRIAL

El objetive de la imvestizacion, ez Proponer estrategiaz de gestion del talemto
humano que impulzen loz proyecitoz de dezarrolle soztenible an la empreza Cementos
Catatmmba C.A.

Sus respusztas pusden plasmarse en o formato de validacion qgue == ha dizspado al
efocto. Asimizmoe, la agradezeo laz observacionss o sugerenciaz que pueda hacer sobre l
contenide del mstrumento, las cuales seran tomadas en consideracion para enriquecer yio
mejorar el mizmao.

Atentaments
JOSE DAVID MONTILLA ¥ JHONNY GUTIEREREZ

o Db ey (7
("'

o



Anexo 3 (cont.)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego
segun su criterio marque con una “X° en el formato la casilla correspondiente,

sumimistrando 51 es necesana la mformacion que soporte su opmion.

Fecha:

Nombre del Experto:
Aspectos a Evaluar:

Item

Claridad

Congruencia

Observacion

B C

D [~ bW N e

-
(=]

-
-

-
]

-
=

—
'

-
w

-
o

-
~

[
[ ]

[
L]

20

A: Excelente

Obszervaciones Generales:

C: Regular D: Deficiente

Estudios realizados
Pregrado:
Especializacion:
Maestria: X.
Doctorado:
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Anexo 3 (cont.)

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA DE INGENIERIA INDUSTRIAL

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimado: PROFA. ANA RIVER:

Tengo el agrado de dingirme a usted en su condicion de experto, con el proposito de
solicitar su valiosa colaboracion para la validacion del instrumento que anexo a la presente,
el cual tiene por objeto obtener mformacion necesana para la realizacion del Trabajo de
Grado titulado: ESTRATEGIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO QUE
IMPULSENLOS PORYECTOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE EN CEMENTOS
CATATUMBO C.A, presentadopara optar al titulo de INGENIERO INDUSTRIAL

El objetivo de la investigacion, es Proponer estrategias de gestion del talento
humano que impulsen los proyectos de dezarrollo sostenible en la empreza Cementos
Catatumbo C.A.

Sus respuestas pueden plasmarse en el formato de validacion que se ha diserado 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
JOSE DAVID MONTILLA Y JHONNY GUTIERREZ



Anexo 3 (cont.)

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego segun
su criterio marque con una “X” en el formato la casilla correspondiente, suministrando s1 es

necesana, la mformacion que soporte su opinion.

Fecha: 02052025

Nombre del Experto: Liliana Rivera

Aspectos a Evaluar:

[o#l

Item Sinried Conpucnda Fortinencs Observacion
A-l8)] € D | A clo|la]ls]|c]o

1 X X X
2 X X X
3 X X X
73 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 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: Excelente B: Bueno

Obszervaciones Generales:

Experto:
Apellidos y Nombres: Liliana Rivera

Firma: >
M—/

C: Regular D: Deficiente

Estudios realizados
Pregrado:

Especializacion:

Maestria: Administracion de Empresas
Doctorado:
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Anexo 4. Carta de Aprobacion del tutor

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA INGENIERIA INDUSTRIAL

A
4

APROBACION DEL TUTOR

En mi Cardgter de Tutes(a) del Trabajo de Grado Tituladp: ESTRATEGIAS DE
GCESTION DEL TALENTO HUMANO QUE IMPULSEN LOS FROYECTOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE EN CEMENTOS CATATUMBO C.A, rsalizada por
Thonny Gutldrrez, timler da la ciduls de ideptidad M V- 30,423 131 v Josd Montills 1™ V-
27413 000, para pptar porel titule d= Inpenieros industriales. considzro que dicho trabaio
r2une los raquisitos ¥ mérgitos suficiemtas para ser somatidoante la prasentapidn piblic v 1a
sxaluacion ner parte del jurade que s= asine.
Atsntzments.
E' -::__.

Prof. Marilyn Bricafio




