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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo general proponer estrategias de gestion del talento para las
organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado Trujillo, por
lo cual empled una metodologia de enfoque cuantitativo y alcance descriptivo, con un disefio no
experimental bajo la modalidad de proyecto factible en la que empledé como poblacion una
totalidad de cuatro (04) colaboradores adscritos a la entidad objeto de estudio, a quienes se les
aplico como técnica para la recoleccion de datos la encuesta, y como instrumento, un cuestionario
estructurado por cuarenta y cinco (45) items y una escala de Likert, el cual obtuvo una validacion
de constructo y una confiabilidad Alfa de Cronbach de 0.819. Los resultados revelaron un nivel
moderado en la aplicabilidad de estrategias de gestion de talento, resaltando en sus deficiencias la
capacitacion y motivacion del personal, uso limitado de tecnologias, asi como la captacion,
retencion y creacidon de talentos para el beneficio de la organizacidon. Se concluyo que tanto las
caracteristicas como los aspectos claves que conforman las estrategias de gestion de talento
humano demostraron ciertas debilidades sobre todo en ambitos especificos como la capacitacion
del personal, el empleo y aprovechamiento de tecnologias, la comunicacion efectiva, el
descubrimiento, motivacion, retencion y la creacion de nuevos talentos. Esto confiere la necesidad
de continuar modernizando y optimizando dichas estrategias con el fin de conjuntamente
garantizar el bienestar laboral a sus colaboradores, la productividad en sus labores y la
sostenibilidad ambiental que requiere.

Pablaras clave: Estrategias, Gestion, Talento Humano, Caracteristicas, Aspectos claves.
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ABSTRACT

This research had the general objective of proposing talent management strategies for sustainable
organizations. Case: Serpentario Santos Baz0, Valera municipality, Trujillo state, for which 1t used
a quantitative approach methodology and descriptive scope, with a non-experimental design under
the feasible project modality in which it used as a population a total of four (04) collaborators
assigned to the entity object of study, to whom the survey was applied as a technique for data
collection, and as an instrument, a questionnaire structured by forty-five (45) items and a Likert
scale, which obtained a construct validation and a Cronbach's Alpha reliability of 0.819. The
findings indicated a moderate level of implementation of talent management strategies,
highlighting deficiencies in areas such as staff training and motivation, restricted use of
technology, and talent acquisition, retention, and development for the benefit of the organization.
It was concluded that both the characteristics and fundamental elements that comprise human
talent management strategies present certain weaknesses, especially in specific aspects such as
team training, efficient use of technology, effective communication, as well as in the discovery,
motivation, retention, and creation of new talent. This underscores the need to continue
modernizing and refining these strategies to jointly ensure employee well-being, improve

productivity, and promote appropriate environmental sustainability.

Keywords: Strategies, Management, Human Talent, Characteristics, Key Aspects.
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INTRODUCCION

La administracion del recurso humano se ha transformado en un elemento esencial para el
triunfo y la viabilidad de las entidades en el entorno contemporaneo. En un ambiente de negocios
cada vez mas competitivo y cambiante, las empresas sustentables reconocen que su recurso mas
preciado son sus trabajadores, quienes contribuyen con innovacion, dedicacion y rendimiento. Por
este motivo, la puesta en marcha de eficaces estrategias para la gestion del talento humano no solo
pretende optimar el desempefio en el trabajo, sino también, fomentar comportamientos
responsables y éticos que favorezcan el bienestar social y medioambiental. En este contexto,
investigar las diversas tacticas que posibilitan captar, cultivar y mantener talento en entidades
dedicadas a la sostenibilidad es crucial para asegurar su expansion en el tiempo y su efecto
beneficioso en la sociedad.

En este sentido, el siguiente estudio se encuentra orientado a proponer estrategias de
gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazd, municipio
Valera, estado Trujillo, por lo que se estructura de la siguiente manera:

El Capitulo I, donde se revela el planteamiento del problema, la formulacion del problema,
los objetivos del estudio, la justificacion, alcances, limitaciones y vinculacion con el proyecto
institucional de desarrollo humano sustentable (DHS).

El Capitulo 11, el cual contiene un marco referencial, los antecedentes de la investigacion,
las bases teoricas, la operacionalizacion de las variables y la definicion de términos basicos.

El Capitulo IIL, referente al marco metodolégico donde se expone el tipo y disefio de la
investigacion, la poblacion, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, los procedimientos

metodologicos y las técnicas de analisis.
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El Capitulo 1V, el cual revela el andlisis y la interpretacion de los resultados, la discusion
de los hallazgos y la vinculacion con los objetivos institucionales del DHS.

El Capitulo V, donde se despliegan las conclusiones y recomendaciones a las que se llego
en el presente estudio.

El Capitulo VI, donde se desarrolla la propuesta sobre las estrategias de gestion del talento
para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado
Tryjillo.

Las referencias bibliograficas, en donde se encuentran los distintos autores que sustentan

teoricamente el estudio.
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CAPITULO 1.

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Contextualizacion del problema

El factor humano es un componente que antecede en la incidencia sobre los ecosistemas,
los recursos naturales y su entorno. Las transformaciones complejas que se observan a escala
mundial y local en el presente, persiguen la creacion de estrategias en todos los niveles operativos
de la organizacion, acordes con los propositos del desarrollo sustentable propuesto por entidades
como la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO), a través del Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PENUMA),
en la cual han manifestado su interés en que las entidades y sistemas educativos incorporen en su
planificacion estratégica y programas de ensefianza sobre la educacion ambiental como un modelo
interdisciplinario de todas las unidades operativas y de aprendizaje, con el objetivo de fomentar
una cultura de proteccion del medio ambiente y mejora de los procesos en la produccion de un
producto o la provision de un servicio, al optimizar el proceso productivo, en funcion de normas
que beneficien el nivel de vida del recurso humano y la sociedad (Méndez, 2020).

En la segunda mitad del siglo, Latinoamérica y el Caribe mostraron un aumento en la
comprension acerca de los elementos ambientales del desarrollo y el concepto de desarrollo
sostenible, que se han integrado gradualmente en las politicas publicas y en las practicas
economicas y sociales. Esto se refleja especialmente en el funcionamiento de instituciones,
estrategias y politicas del gobierno enfocadas en la proteccion del medio ambiente, ademas de

incorporar progresivamente mas principios de desarrollo sostenible en el sistema educativo, la
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cultura, las necesidades sociales, la administracion de recursos humanos y las practicas
comerciales.

No obstante, un estudio global de la situacion en la region sefiala que, a pesar de que estos
progresos, que incluyen la ejecucion de estrategias para potenciar el talento humano en dichas
organizaciones, han contribuido a reducir ciertos procesos de degradacion, pero todavia no se han
definido modelos de desarrollo que sean sustentables desde el punto de vista ambiental. En
practicamente toda la region, el equilibrio entre los procesos de degradacion y las transformaciones
apropiadas contintia siendo adverso (Comision Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe, 2019).

Particularmente en Venezuela, la administracion del talento humano se halla en constante
evolucion y presenta un escenario complicado que demanda atencion especial. En este contexto,
diversas investigaciones sobre practicas de talento humano realizadas han examinado varias
tendencias sobre este tema en las compaiiias venezolanas, sobre todo en las organizaciones de tipo
sustentables centrandose en la administracion como aliada del negocio, en la creacion de politicas
y procesos para la implementacion de la inteligencia artificial (uso de tecnologias), en el trabajo a
distancia, en la diversidad e inclusion, en las tacticas de captacion, seleccion y capacitacion, en la
rotacion y desincorporacion, en la compensacion y beneficios, en la Propuesta de Valor para el
Empleado (PVE) y en el Employee Experience (EX) (Pinto et al., 2024).

De esta forma Méndez (2020) seiiala que la viabilidad de este tipo de organizaciones
dependera de su capacidad para valer su legado humano a través de la educacion en sus procesos.
En este sentido, la inversion futura debe enfocarse en la formacion del capital humano para estos
procesos productivos, especialmente en lo que respecta a la proteccion del medio ambiente. Esto
es crucial, ya que generara el mayor retorno sobre la inversion y, por ende, se convertira en un

factor clave de competitividad. Elementos del desarrollo, como la globalizacion, el rapido avance
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de la tecnologia de la informacion, la intensa competencia, la necesidad de reducir costos, el
enfoque en el cliente, la busqueda de la excelencia y la presion por ser competitivos, son aspectos
significativos que el sector no puede ignorar. Por lo tanto, es fundamental adherirse a las pautas
del desarrollo sostenible, lo cual se logra a través de una gestion eficaz del capital humano.

En este marco se requiere que las diferentes organizaciones dinamicen un proceder critico
social en la adopcion de estrategias de gestion de talento humano desde el reconocimiento del
potencial formativo en los diferentes niveles de la sociedad de manera que se logre promover una
gestion eco-ambiental como propuesta educativa integral (Armesto y De Oca, 2020). La
permanencia de estrategias organizacionales deben basarse en una variable contextual que defina
patrones de accion y decision tomando en cuenta tres esenciales componentes: el capital humano,
que engloba las habilidades laborales y el compromiso; el capital estructural, compuesto por la
organizacion y la tecnologia; y finalmente, el capital econdomico, estructurado por la organizacion
y la tecnologia relacional, incluyendo la informacion, la comprension del ambiente y la adaptacion
a las variaciones (Suarez, 2018).

Desde estas perspectivas, se afiade la necesidad de promover en las organizaciones
sustentables departamentos de recursos humanos equivalentemente sustentables, capaces de
impulsar transformaciones en todos sus procesos de manera que la permanencia de los individuos
en la organizacion, desde su incorporacion hasta su retiro, estén impregnadas de sostenibilidad
desde el espacio social, economico y ambiental. Es innegable que en este siglo XXI se ha
incrementado el valor de los individuos en el contexto organizacional, reconociendo que son un
recurso esencial dado que brindan saberes, competencias, innovacion y dedicacion para crear y
preservar empresas que persiguen no solo el beneficio financiero, sino también el efecto

beneficioso en la sociedad y el entorno (Espinoza et al., 2023).
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No obstante, la administracion del talento humano se transforma en un desafio del
emprendimiento sostenible, ya que enfrenta varios retos en la gestion del talento. Al respecto, y
para efecto del presente estudio, se empleard para su andlisis una Organizacion No Gubernamental
(ONG) ecologica ya que son instituciones que trabajan para proteger el medio ambiente del
deterioro y el uso inadecuado que causa la actividad humana. Especificamente, la unidad de
analisis para esta investigacion estara representada por el Serpentario Santos Bazo6 la cual se dedica
al rescate de fauna silvestre, ayuda y orientacion en accidentes con animales y educacion
ambiental.

Aparte de proteger la vida de la fauna silvestre, esta entidad también ayuda a salvaguardar
vidas humanas mediante un proyecto de ofidiologia. Este proyecto requiere la cooperacion y el
abastecimiento de suero antiofidico para neutralizar el veneno de las serpientes, disponiendo de
una extensa reserva de sueros para estas situaciones de emergencia. Ademas, la entidad tiene la
responsabilidad de realizar acciones de reforestacion y reciclaje, afiadiendo el brindar
conferencias, talleres y exhibiciones sobre fauna silvestre en comunidades u organismos que lo
requieran. También produce cortometrajes relacionados con la vida silvestre y mantiene
publicaciones cientificas de manera regular. El serpentario tiene la funcion de rescatar animales
salvajes que han ingresado a hogares o areas privadas, trabajando en conjunto con Proteccion Civil
Regional Trujillo y el Cuerpo de Bomberos del Estado Trujillo. Es relevante mencionar que el
grupo alberga una variedad de serpientes de diferentes especies, asi como otros animales como
puercoespines, caimanes, arafias, camaleones y otros reptiles, lo que refleja su compromiso con la
biofilia (Trujillo Digital, 2016).

En este contexto, segun conversaciones informales mantenidas con los responsables de la

organizacion, se pueden observar disfuncionalidades para abordar los desafios en la administracion
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del talento tal como es, la captacion y conservacion de talentos excepcionales para la realizacion
de trabajos relacionados con su naturaleza, recompensas laborales acordes a la realidad del
ambiente, espacios y condiciones de trabajo ideales, y fomentar habilidades de liderazgo.

Desde este punto de vista, los retos a los que se enfrenta la unidad en términos de
administracion del talento pueden generar una disparidad significativa entre las competencias que
la organizacion requiere y la predisposicion de sus trabajadores. Esto podria derivar en resultados
no satisfactorios, pese a la demanda de mayor eficiencia y eficacia, ademas de una ausencia de una
cultura enfocada en lograr los objetivos de la organizacion con un desempefio Optimo. Ademas,
es posible que surjan disfunciones en la cultura de la organizacion, una disminucion en la
satisfaccion laboral de los empleados, un aumento en la rotacion de personal y una disminucion
en la retencion de talento esencial (R. Sanchez, 2021).

En este contexto, es imprescindible que la mencionada entidad promueva un proceso critico
social en la implementacion de estrategias de administracion del talento humano, que valore el
potencial educativo en los diferentes estratos de la sociedad, con el objetivo de promover una
gestion eco-ambiental como propuesta educativa integral. (Deroncele y colaboradores, 2020). Es
imprescindible tener en cuenta el talento humano mediante la remuneracion y recompensa, ademas
de los elementos relacionados con las condiciones del entorno, considerando la disciplina e
incluyendo tanto la higiene y seguridad como un entorno que contemple una infraestructura acorde
a las tareas; ademas, es imprescindible proporcionar condiciones psicologicas que fomenten el
rendimiento a través de la mejora de la calidad de vida y las relaciones en el trabajo (Suéarez, 2018).

Ademas de estas observaciones, se pueden abordar estos desafios empleando estrategias
que los contrarrestan, como desarrollar una marca de empleador solida, proporcionar

oportunidades para el desarrollo y crecimiento, fomentar una cultura de innovacién, implementar
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iniciativas de diversidad e inclusion, aprovechar la cultura y la estructura organizativa mediante
las habilidades del personal, lo que implicara investigar y capacitarlos en el proceso de creacion
de servicios, y aplicar tecnologias que promuevan el cuidado y el respeto por el medio ambiente
conforme a las normas estandarizadas establecidas por entidades internacionales en relacion con
la prestacion de servicios, ya que se considera un factor de competitividad. Asi, aportara un valor
agregado al buscar uno de los elementos que propicien un ambiente laboral positivo y comodidad
en los servicios ofrecidos (Méndez, 2020).
1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general
(Como proponer estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles?

1.2.2  Problemas especificos

(Cuales son las caracteristicas actuales de la gestion del talento para las organizaciones
sostenibles?

(Cuales son los aspectos claves en las estrategias de gestion del talento manejado en las
organizaciones sostenibles?

(Cual es la factibilidad de elaborar estrategias de gestion del talento para las organizaciones
sostenibles?

(Como disenar estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles?
1.3 Objetivos de la investigaciéon
1.3.1 Objetivo general

Proponer estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso:

Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado Trujillo.
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1.3.2  Objetivos especificos

Diagnosticar las caracteristicas actuales de la gestion del talento para las organizaciones
sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado Trujillo.

Determinar los aspectos claves en las estrategias de gestion del talento manejado en las
organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado Trujillo.

Establecer la factibilidad de elaborar estrategias de gestion del talento para las
organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera, estado Trujillo.

Diseniar estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso:
Serpentario Santos Bazo6, municipio Valera, estado Trujillo.
1.4 Justificacion e importancia del estudio
1.4.1 Teorica

En lo que respecta a la justificacion teodrica, el presente estudio ofrecera informacion
actualizada sobre los fundamentos que se relacionan con las estrategias de gestion del talento
humano, teniendo en cuenta que la relevancia de los recursos humanos es esencial para alcanzar
el éxito, actuando como un factor que puede impulsar o dificultar los procesos de cambio; por ello,
su esfuerzo es crucial para el funcionamiento efectivo de la organizacion. Asimismo, este estudio
producira contribuciones valiosas y significativas al buscar que esta experiencia se convierta en
un referente tedrico para investigaciones futuras.
1.4.2 Prdctica

En lo que respecta a la justificacion teodrica, el presente estudio ofrecera informacion
actualizada sobre los fundamentos que se relacionan con las estrategias de gestion del talento
humano, teniendo en cuenta que la relevancia de los recursos humanos es esencial para alcanzar

el eéxito, actuando como un factor que puede impulsar o dificultar los procesos de cambio; por ello,
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su esfuerzo es crucial para el funcionamiento efectivo de la organizacion. Asimismo, este estudio
producira contribuciones valiosas y significativas al buscar que esta experiencia se convierta en
un referente teorico para investigaciones futuras. De igual forma, es necesario fomentar la
colaboracion y la seguridad del investigador en el progreso del estudio. Es notable sefialar que la
gjecucion de esta investigacion permitirda formular una propuesta sobre las estrategias
mencionadas, lo que contribuira a optimizar la gestion del talento humano en organizaciones
sostenibles que tienen un significativo impacto social en el entorno de Trujillo.
1.4.3 Metodologica

En lo que respecta a la justificacion metodologica, el estudio pretendera un abordaje
descriptivo en forma de proyecto factible, donde se propondran estrategias para la gestion del
talento en organizaciones sostenibles, tomando como caso el Serpentario Santos Bazo, esto
permitira establecer un precedente para futuras investigaciones. Asimismo, para la recoleccion de
datos relevantes, se utilizaran instrumentos como un cuestionario, estructurado mediante una base
cientifica solida gracias a la aplicabilidad de procedimientos que garanticen su validez y
confiabilidad, lo que lo hara apto para ser utilizado en investigaciones posteriores.
1.4.4 Social

Por ultimo, en cuanto a la justificacion social, la siguiente investigacion sera de utilidad
para la gerencia de las entidades sostenibles, cooperando a la sensibilizacion desde el enfoque
sobre la importancia del recurso humano que gestionan, considerandolo como un elemento clave
y esencial en toda entidad. Esto contribuira a mejorar un grupo social que necesita ser motivado
mediante estrategias que les ofrezcan condiciones psicologicas favorables, facilitando asi su

desempefio mediante una mejora en la calidad de vida y en sus relaciones laborales.
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1.5 Alcances y limitaciones

1.5.1

1.5.2

Alcances

Como alcances de la investigacion se encuentran:

Aporte al conocimiento: esta investigacion tiene el potencial de introducir nuevas teorias o
modelos sobre la administracion del recurso humano en el campo de la sostenibilidad,
enalteciendo asi la literatura académica.

Mejora de practicas: la investigacion podra ofrecer sugerencias utiles a las entidades para
poner en marcha estrategias eficaces de administracion del talento humano que fusionen
las metas de sostenibilidad con el crecimiento del personal.

Impacto en la cultura organizacional: al abordar la gestion del talento humano desde un
enfoque sustentable, la investigacion puede ayudar a fomentar una cultura empresarial mas
comprometida a la responsabilidad social y medioambiental.

Evaluacion del desempefio: se pueden establecer métricas e instrumentos con el fin de
medir de qué forma impactan las estrategias de gestion del talento humano en el desempefio
de la entidad y en los efectos concernientes a la sostenibilidad.

Estudios de caso: la investigacion puede incluir estudios de caso que ilustren como
diferentes organizaciones han implementado exitosamente estrategias de gestion de talento
humano dentro del contexto de la sostenibilidad.

Limitaciones

En las limitaciones, el estudio posee:

Generalizacion de resultados: 1a informacion resultante que se obtendra en el estudio puede
no ser aplicables a todas las organizaciones, ya que las estrategias que funcionan bien

pueden diferir segin el sector, el tamaiio y el contexto cultural de cada entidad.



24

- Falta de datos: puede existir una carencia de informacion sobre el empleo de practicas
sostenibles en la gestion del recurso humano, lo que dificulta un completo analisis.

- Resistencia al cambio: las organizaciones pueden presentar resistencia a implementar
nuevas tacticas en la gestion del recurso humano, lo que limita la aplicacion de las
recomendaciones surgidas de la investigacion.

- Recursos limitados: las organizaciones, en particular las pequefias y medianas entidades,
pueden no contar con los recursos necesarios (financieros, humanos y tecnologicos) para
implementar estrategias sostenibles en la gestion del talento humano.

- Cambios en el entorno: factores externos como modificaciones en la legislacion, tendencias
del mercado o crisis economicas pueden afectar la viabilidad y efectividad de las estrategias
propuestas.

1.6 Vinculacion con el Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable.

Es imperativo analizar la vinculacion de esta investigacion con la filosofia del Desarrollo
Humano Sostenible (DHS) que la UVM promueve, una vez que se ha consolidado como una
institucion comprometida con el DHS, concibiéndolo como un eje transversal que impregna su
mision, vision en todas sus actividades académicas y de investigacion. Este compromiso se
manifiesta en su vision de ser "Una Comunidad Universitaria al Servicio del Desarrollo Humano
Sostenible". De esta manera, la integracion de este concepto en sus proyectos, busca la formacion
integral de individuos competentes y emprendedores a través de una investigacion con pertinencia
social que interactia con el entorno.

Al proponer en esta investigacion estrategias de gestion del talento para organizaciones
sostenibles, se alinea directamente con los pilares del DHS que la UVM defiende, ya que aborda

la relevancia del factor humano al reconocer que las transformaciones complejas, tanto a nivel
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global como local, requieren estrategias organizacionales que armonicen con los propoésitos de esta
filosofia. En este sentido, este estudio, subraya como la administracion eficaz del talento humano
no solo optimiza ¢l desempefio laboral, sino que también fomenta comportamientos responsables
y €ticos que benefician el bienestar social, enfatizando una vision holistica que busca redistribuir
recursos en las organizaciones.

De esta manera, se pretende generar una propuesta de estrategias de gestion del talento
humano que incluyan aspectos como la capacitacion continua, la igualdad de oportunidades y
condiciones laborales justas, como parte de la vinculacion del DHS. Autores como Chiavenato
(2010), destacan la importancia del desarrollo de competencias, por lo que, al proponer la
optimizacion de la capacitacion, se busca fortalecer las destrezas de los colaboradores, lo cual no
solo incrementa la productividad, sino que eleva la calidad de vida de los trabajadores,
fortaleciendo su capital humano y fomentando la equidad social, siendo fundamental abordarlo
desde una perspectiva de DHS, promoviendo el compromiso del talento con los objetivos de la
organizacion y, por ende, con la sostenibilidad.

Adicionalmente, al enfocarse en organizaciones sostenibles para el caso especifico del
Serpentario Santos Bazo, se manifiesta una profunda conexion con la dimension ambiental del
DHS, un pilar fundamental para la UVM. La tesis destaca la necesidad de continuar modernizando
y optimizando las estrategias de gestion del talento para, conjuntamente, garantizar el bienestar
laboral y la sostenibilidad ambiental. La justificacion practica del estudio resalta la importancia de
practicas sustentables, la preservacion de la biodiversidad con una gestion responsable de recursos,
ademas de fomentar una cultura organizacional sustentable. Esto se alinea con el compromiso de
la UVM de promover la conciencia ambientalista y el desarrollo de proyectos en las comunidades

orientados a la proteccion del medio ambiente para futuras generaciones.
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CAPITULOII.
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

Mejia (2021) realizo un estudio en Barranquilla con el objetivo de proponer una estrategia
adecuada para gestionar de manera efectiva y sostenible el talento humano para una empresa
manufacturera en la ciudad de Barranquilla mediante una metodologia con corte transversal, tipo
basica, enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo en un total de 290 colaboradores de dicha
empresa, a quienes se les aplico un cuestionario como instrumento. En los resultados se encontrod
que el 28,71% de los colaboradores sentian un desajuste entre las demandas laborales y la
remuneracion que recibian; el 39,17% de los encuestados opinaron que no contaban con apoyo
para su capacitacion y el 37,89% sefialaron que no tenian claridad sobre las tareas que debian llevar
a cabo. En lo que respecta al apoyo social, el 46,28% percibié que no recibian respaldo por parte
de la gerencia. Las conclusiones resaltaron que la gestion de talento humano debia seguir un disefio
estratégico para lograr resultados efectivos y sostenibles. Asimismo, las estrategias debian incluir
el bienestar de los colaboradores, ya que son individuos con capacidades y necesidades Unicas,
logrando asi un sentido de pertenencia que promoviera el desarrollo de la organizacion.

Romero y Salcedo (2020) llevaron a cabo un estudio en Colombia con la meta de formular
estrategias con el fin de optimar la gestion del talento humano en la empresa Coralina, una entidad
publica orientada al medio ambiente, por lo que realizo una investigacion cualitativa que incluyd
un analisis de contenido de la informacion oral y escrita suministrada por los trabajadores de la
entidad. El diagnostico reveld que existen carencias en recursos para una adecuada gestion del
talento humano, requiriendo un mayor compromiso, motivacion y capacitacion basada en

competencias del personal, ademas de identificar deficiencias en todos los elementos del proceso.



27

Las estrategias sugeridas para abordar estas deficiencias, junto con su respectivo plan de accion,
se centraron en cada uno de esos aspectos, buscando alinear el proceso con las reglas de calidad
pertinentes, especialmente la ISO 9004:2009, que promueve el éxito sostenible de las entidades
mediante un enfoque sobre la gestion de calidad.

Sanchez (2021) ejecutd una investigacion con la finalidad de sugerir un modelo de
administracion de recursos humanos que fomentara el desarrollo organizacional en la Clinica Santa
Monica S.A. La investigacion se llevo a cabo metodologicamente como un proyecto factible y
optod por un enfoque cuantitativo, de campo y descriptivo. El grupo de estudio se conformo6 por
treinta (30) empleados de la compaiiia y dos (2) trabajadores del sector administrativo. Para la
recopilacion de informacion, se emplearon métodos como las entrevistas y la observacion directa
atraveés de un listado de comprobacion. Las entrevistas se basaron en preguntas de tipo dicotomica,
lo que facilito la creacion de una Matriz FODA para reconocer las fortalezas y debilidades de la
entidad. Los hallazgos sefialaron que la compaiiia carecia de una planificacion estratégica para la
administracion del capital humano, lo que provocaba desorientacion acerca del rumbo de la
organizacion y la falta de metas a medio y largo plazo. Se identificaron deficiencias en la
asignacion de responsabilidades y algunos inconvenientes en el proceso de supervision. Tras
analizar los resultados obtenidos con las herramientas empleadas, se cre6 un modelo de gestion
del talento humano para la empresa, considerado viable tanto econdomica como operativamente.
Este modelo se fundamento en la vision de Harper y Lynch, que se centrd en fomentar un ambiente
laboral positivo para impulsar el crecimiento de la organizacion, instaurar un plan de incentivos,
ya sean financieros o no financieros, para motivar al personal, anticipar las necesidades y optimizar

los recursos humanos.
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Galindo (2021) realiz6 una investigacion con el objetivo de examinar las funciones del
departamento de gestion de recursos humanos en diversas organizaciones de Venezuela. En cuanto
a la metodologia, el estudio eligié un enfoque cuantitativo, con un alcance descriptivo y un disefio
de campo. La investigacion se desarrolld en un area geografica que abarcd ocho estados de la
Republica Bolivariana de Venezuela, donde se evalud a un conjunto de 38 gerentes. Los resultados
mostraron que las funciones operativas eran las mas comunes, mientras que las funciones
estratégicas eran mayormente desatendidas. Se llegd6 a la conclusion de que las unidades de
recursos humanos se enfocaban principalmente en actividades tradicionales, lo que indicaba que
aun persistian obstaculos en cuanto al reconocimiento del valor que este sector podria aportar a la
consecucion de las estrategias y objetivos de la organizacién. Se recomendd aumentar la
participacion del departamento de recursos humanos en los procesos de toma de decisiones y en
la gestion estratégica, asi como fomentar su participacion en iniciativas que promuevan el bienestar
de los empleados, creando de esta manera vinculos de identificacion y lealtad hacia la
organizacion.

2.2 Bases teoricas
2.2.1 (Gestion del talento humano

Armstrong y Taylor (2020) describen la gestion del talento humano (GTH) como una
estrategia enfocada en la captacion, desarrollo, incentivacion y conservacion del personal en una
organizacion, con la finalidad de maximizar el potencial humano y colaborar en la consecucion de
las metas de la organizacién. Asimismo, Sanchez y Salazar (2023) afirman que la administracion
del talento humano es la tactica de una organizacion para incorporar, capacitar y mantener a los
empleados que mejoran su rendimiento. Este proceso se basa en cuatro etapas, incluyendo la

seleccion de los empleados, la evaluacion de su habilidad, el desarrollo y la permanencia. Por lo
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tanto, es una estrategia de larga duracion. El autor acentia que una compaiiia enfocada en la gestion
del talento primero estudia las tendencias del mercado de trabajo para captar y formar a los
individuos requeridos y de esta forma potenciar su negocio; su objetivo es mantener el talento en
la organizacion, lo que implica proporcionar ventajas a dichos empleados.

Por otra parte, la Kaufman y Levine (2020) indican que la GTH hace referencia a las
tacticas, estrategias y politicas que una entidad implementa para gestionar su recurso humano. Esto
incluye procesos de seleccion, capacitacion, crecimiento, valoracion del desempefio y permanencia
de los empleados. Por lo tanto, la administracion del talento humano ha sufrido una significativa
transformacion en las tltimas décadas, incorporando perspectivas estratégicas que consideran a
los individuos como un recurso esencial para el triunfo de la organizacion.

Finalmente, Machado (2023) resalta que la administracion del talento humano representa
uno de los elementos cruciales dentro de las organizaciones, que se basa desde una perspectiva
muy especifica centrada en el desempefio y la presencia del empleado. Esto se debe a que las
habilidades individuales y las contribuciones significativas de este individuo facilitaran la
consecucion de los objetivos de la organizacion; favoreciendo a la compaifiia en la optimizacion
de su productividad y evidenciando de forma mas evidente su crecimiento.

Segun estas definiciones, resulta evidente que el talento humano se ha convertido en un
elemento esencial para el éxito de las empresas, ya que sin ¢€l, resultaria practicamente inviable
mmnovar y enfrentar las exigencias actuales y futuras del ambiente. Manejarlo, es el desafio
principal que cada organizacion debe superar, para conseguirlo, es imprescindible incorporar una
perspectiva mas integrada en la mentalidad de los directivos y empleados con el objetivo de lograr

la sinergia funcional del proceso, y; una vez conseguido esto, lo unico que queda es orientar el



30

talento hacia el lugar de impacto deseado, lo que permitira alcanzar los resultados esperados (R.

Sanchez, 2021).

En relacion a esto, Kaufman y Levine (2020) subrayan que la administracion del capital

humano incluye los siguientes objetivos:

Reconocer y preservar a los aspirantes mas destacados.

Fomentar el crecimiento del potencial de los empleados.

Distribuir a los empleados en roles que les permitan mejorar sus habilidades.
Identificar y cubrir las necesidades de los trabajadores.

Colinear los objetivos de los empleados con los de la empresa.

Asimismo, Méndez (2020) sefiala los siguientes beneficios asociados a la administracion

del talento humano:

1.

2.

Beneficios operativos:
Progreso en productividad y eficiencia: la gestion del talento humano mejora los procesos
del personal, reduciendo costos e incrementando la eficiencia en dicho procedimiento.
Aumento en la calidad de la contratacion y seleccion de personal: establecimiento de un
procedimiento riguroso para la contratacion y seleccion de personal, garantizando la
contratacion de los candidatos mas adecuados para cada puesto.
Elaboracion de un plan de carrera: orientado a promover el rendimiento profesional de
los empleados, una vez que se establecen planes de carrera a medida que facilitaran la
consecucion de su maximo potencial.Mejoraria en el clima laboral: ésta trabaja por el
fomento de un ambiente laboral que sea motivador y positivo, lo que incrementa el
bienestar de los colaboradores y disminuye la rotacion de personal.

Beneficios individuales:
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- Incremento en la satisfaccion laboral, ya que los trabajadores que se sienten valorados,
recompensados y desarrollados en su trabajo se encuentran satisfechos con sus labores,
mejorando de igual forma su calidad de vida y su bienestar general.
- Incremento del desarrollo profesional, debido al ofrecimiento de oportunidades de
aprendizaje y crecimiento laboral a los empleados, permitiéndole que éstos mejoren sus
habilidades, conocimientos e incremente su empleabilidad.
- Excelente equilibrio entre la vida personal y laboral, ya que las organizaciones que adopten
practicas flexibles y conciliadoras en su gestion de talento humano pueden cooperar para
que sus colaboradores logren un mayor equilibrio entre su vida personal y laboral,
reduciendo asi el estrés e incrementando su bienestar.
- Incremento en el compromiso con la entidad, debido a que los trabajadores que se sienten
realizados y satisfechos en su sitio laboral son generalmente mucho mas comprometidos
con la empresa y suelen recomendarla a terceros como un lugar adecuado para laborar.
2.2.2  Estrategias de gestion de talento humano

Una administracion eficaz del recurso humano de acuerdo a Solano et al. (2023) permite a
las entidades atraer y conservar a los talentos mas destacados, lo que se traduce en un rendimiento
organizacional superior, aumento en el rendimiento y avance en los resultados econémicos. Esta
gestion contribuye a generar una ventaja competitiva perdurable al establecer una cultura de alto
desempefio, promover la innovacion y potenciar la habilidad para ajustarse a las variaciones en el
ambiente corporativo.

Uno de los objetivos esenciales de estos procedimientos es identificar y formar a los lideres
futuros de la organizacion, asegurando una sucesion eficiente y una persistencia en la direccion

estratégica. Ademas, se busca maximizar el crecimiento y la utilizacion del talento existente en la



32

compaiiia, permitiendo que los empleados alcancen su maximo potencial y contribuyan al éxito
global de la organizacion. Bajo esta perspectiva, la importancia de la administracion del recurso
humano se potencia al fomentar la diversidad y la inclusion en el ambiente de trabajo, fomentando
la equidad y el acceso equitativo a oportunidades de desarrollo y avance. Estos beneficios y metas
subrayan la relevancia estratégica de la administracion del talento humano para las organizaciones,
al captar, cultivar y fortalecer a los trabajadores mas talentosos, sincronizando sus capacidades y
competencias con los objetivos de la empresa. Esto conduce a un desempeiio organizacional
elevado, una superioridad competitiva duradera y un entorno de trabajo enriquecedor y equitativo
(Bersin, 2023).

En este escenario, es vital destacar que existen multiples estrategias para la gestion efectiva
del talento humano. Por ende, la puesta en marcha de planes de carrera y sucesion debera implicar
la identificacion y desarrollo de los empleados con gran potencial, brindandoles posibilidades de
crecimiento y progreso dentro de la organizacion. Ademas, es imprescindible establecer programas
de desarrollo a medida y programas de sucesion para garantizar la continuidad en los cargos
fundamentales. No obstante, la gestion del rendimiento y la retroalimentacion constante deben
enfocarse en establecer metas exactas, ofrecer retroalimentacion continua y enfocarse en el
desarrollo del empleado. Para ello, se deben emplear instrumentos como evaluaciones de
rendimiento, revisiones de metas y didlogos de retroalimentacion para potenciar el rendimiento y
la motivacion (Hewlett, 2019).

En 1ultima instancia, estas estrategias también incluyen la puesta en marcha de programas
educativos y de crecimiento que brindaran posibilidades para la capacitacion, el robustecimiento
de competencias y el alcance de saberes. Esto abarca programas internos de formacion,

designacion de mentores, cambio de roles y participacion en programas de educacion externa para
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fomentar el avance y desarrollo profesional de los trabajadores. Ademas, se identificaran las
habilidades fundamentales requeridas para el triunfo en la organizacion, empleandolas como
soporte para la contratacion, la valoracion y el crecimiento del personal. Es fundamental preservar
una cultura empresarial enfocada en el talento, concentrandose en construir un ambiente
empresarial que aprecie y fomente dicho talento. Esto conlleva la implementacion de reglas y
principios que promuevan el crecimiento, la cooperacion, el reconocimiento y la transparencia en
cuanto al talento dentro de la organizacion. Ademas, es necesario fomentar el desarrollo de
competencias sociales y emocionales, como la inteligencia emocional, el liderazgo, la
comunicacion eficaz y la cooperacion (Solano et al., 2023).
2.2.3  Dimensiones de las estrategias de gestion del talento humano

En la puesta en marcha de estrategias para la gestion del talento humano en las
organizaciones, es necesario aplicar ciertos parametros, con la finalidad de garantizar su
efectividad y el éxito de la institucion. Asi, a continuacion, se presentan las mismas:

2.2.3.1 Caracteristicas de las Estrategias de Gestion del Talento Humano. En términos
mas concretos, Dessler (2017) sefiala que la administracion del talento humano, siendo una
disciplina esencial en las organizaciones contemporaneas, s¢ centra en optimizar el potencial de
los trabajadores y alinearlo con las metas de la compaiiia. Asi pues, una administracion asertiva
debe incorporar ciertos componentes que ayudaran a generar un ambiente de trabajo donde los
empleados se sientan apreciados y estimulados, aportando de esta manera al triunfo global de la
organizacion. En estas figuras se incluyen:

- Enfoque estratégico: la administracion del recurso humano debe estar en sintonia con las
metas de la entidad. Esto significa que las decisiones relacionadas con el talento deben

tener en cuenta los objetivos a largo plazo de la compaiiia; de la misma manera, considera
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la congruencia de las politicas y procedimientos de recursos humanos con las metas y la
mision de la organizacion. Este método tiene como objetivo optimizar la capacidad del
capital humano, teniendo en cuenta que los individuos son uno de los recursos mas
preciados de una compaiia.

Atraccion y retencion de talento: significa la puesta en marcha de tacticas para atraer a los
talentos mas destacados y mantener a los trabajadores de gran valor en la organizacion. La
captacion y conservacion del talento son dos factores esenciales en la gestion del capital
humano que impactan directamente en el desempeio y triunfo de una compaiiia. Esto se
debe a que es crucial captar a los aspirantes correctos que posean las capacidades,
habilidades y valores que concuerden con la mision y vision de la organizacion. Para
alcanzar este objetivo, es esencial que la compafiia emplee el employer branding, dado que
es esencial establecer y preservar una marca empleadora fuerte; esto implica impulsar la
cultura de la organizacion, los valores y las posibilidades de crecimiento profesional.
[gualmente, es imprescindible emplear la tecnologia mediante la implementacion de
plataformas de reclutamiento en linea, redes sociales y herramientas de administracion del
talento para alcanzar a una audiencia mas amplia. Es crucial considerar la experiencia del
candidato, asegurando que el proceso de seleccion sea agil, transparente y considerado, ya
que una experiencia gratificante puede dejar una impresion favorable incluso si el
candidato no es elegido. Ademas, es imprescindible implementar programas de referencias
para incentivar a los empleados actuales a proponer candidatos, lo cual podria resultar una
estrategia efectiva para atraer talento apto. Finalmente, hacer visible la diversidad y
promover la inclusion a través de politicas concretas puede atraer a un conjunto mas

extenso de candidatos y potenciar la cultura de la organizacion.



35

Desarrollo profesional: centrado en la formacion y el desarrollo constante de competencias
y habilidades, proporcionando oportunidades para la educacion profesional. Este factor es
crucial para el triunfo de cualquier organizacion e implica un conjunto de tacticas y
estrategias dirigidas a mejorar las capacidades, habilidades y conocimientos de los
especialistas en este campo. Para lograr esta meta, resulta esencial centrarse en la educacion
continua mediante la oferta de cursos, talleres y certificaciones; fomentar el desarrollo de
habilidades sociales como la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y el
liderazgo; promover el networking y la colaboracion a través de eventos y conferencias,
asi como la creacion de grupos de trabajo. Ademas, es imprescindible emplear la tecnologia
mediante programas de recursos humanos y analisis de datos numéricos para tomar
decisiones fundamentadas en pruebas. La puesta en marcha de programas de mentoria y
coaching puede proporcionar apoyo y orientacion. Es fundamental destacar la evaluacion
y retroalimentacion para detectar fortalezas y areas que necesitan mejora; motivar la
implicacion en proyectos estratégicos para obtener experiencia practica en la organizacion;
y, por ultimo, informar acerca de las distintas regulaciones y leyes vinculadas a la gestion
del talento humano para asegurar ¢l acatamiento de las normativas.

Evaluacion del rendimiento: establece sistemas para evaluar el rendimiento de los
empleados, proporcionando feedback y reconociendo logros con el proposito de promover
la mejora continua. Este proceso es crucial, ya que permite a las compaiias valorar y
potenciar el rendimiento de su personal, enfocandose no solo en el volumen de trabajo
realizado, sino también en la calidad, las competencias y la alineacion con los objetivos
estratégicos de la empresa. Para lograr esta meta, es crucial tener en cuenta los objetivos

de la evaluacion del rendimiento, cuyo propoésito principal es mejorar el desempefio,
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reconocer los logros alcanzados y fomentar el desarrollo profesional. Esto, por
consiguiente, influye en decisiones futuras como aumentos salariales, promociones y
preservacion del talento. También, es importante tener en cuenta los métodos empleados
en la evaluacion del rendimiento, resaltando diferentes técnicas o herramientas para una
medicion eficaz. Es esencial definir criterios de evaluacion que posibiliten comprobar si se
han alcanzado los objetivos, ademas de valorar las habilidades técnicas, interpersonales y
la habilidad para adaptarse y solucionar problemas.

Cultura organizacional: promueve un ambiente de trabajo positivo y un ambiente
empresarial que incentive la cooperacion, la innovacion y la dedicacion de los trabajadores.
La cultura organizacional alude a un grupo de valores, creencias, normas y practicas que
comparten los integrantes de una entidad, y tiene un efecto significativo en la gestion del
talento humano, dado que influye en la forma en que los trabajadores se relacionan entre
ellos, con la organizacion y con su labor. Dentro de sus componentes esenciales se
encuentran el esfuerzo por captar y mantener talento, el crecimiento y la formacion, ademas
de promover la motivacion y el compromiso mediante el reconocimiento, premios para los
trabajadores que lo merecen y el empoderamiento. Ademas, es crucial promover un didlogo
claro y colaborativo entre los miembros de la organizacion, promoviendo la transparencia
y el trabajo colaborativo. Asimismo, es crucial promover la habilidad para ajustarse al
cambio mediante la resistencia organizacional y la innovacioén, lo que puede incentivar a
los empleados a sugerir ideas y soluciones vanguardistas, reforzando asi la competitividad
de la empresa en el mercado.

Diversidad e inclusion: promueve la diversidad en el ambiente de trabajo y la inclusion de

diferentes perspectivas, lo que mejora la toma de decisiones y la creatividad. Dentro de la
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organizacion, es relevante tener en cuenta las politicas de contratacion para asi establecer
procesos de seleccion que busquen activamente aspirantes de diferentes procedencias y
experiencias; valorar la formacion en diversidad e inclusion a todos los trabajadores para
promover una cultura de respeto y entendimiento; utilizar programas de mentoria que
vinculen a trabajadores de diversos niveles y origenes promoviendo el crecimiento
profesional y personal; evaluar el avance en la diversidad e inclusion mediante métricas y
encuestas para detectar areas de mejora y festejar los éxitos; y finalmente, establecer
espacios seguros para que los empleados se sientan confiados al expresar sus experiencias
¢ inquietudes.

Gestion del cambio: se ocupa de coOmo gestionar la transicion y adaptacion de los
trabajadores a cambios organizacionales, tecnologicos o de mercado. Este proceso crucial
permite a las organizaciones adaptarse a nuevas realidades, mejorar su desempefio y
alinearse con las metas estratégicas y se logra mediante la comprension de la necesidad del
cambio analizando para ello la situacion actual y definiendo los objetivos que se deseen
para alcanzar el cambio; manteniendo una comunicacion efectiva, involucrando de manera
activa a los colaboradores; empleando la formaciéon continua parta el desarrollo;
gestionando la resistencia mediante estrategias de mitigacion; evaluando el seguimiento;
fomentando y reconociendo la cultura organizacional; y manteniendo la sostenibilidad del
cambio. Esta caracteristica no solo requiere implementar nuevas politicas o procesos, sino
de transformar la mentalidad v el comportamiento de los colaboradores para que estén
alineados con los objetivos y la vision de la organizacion. Esto requiere un enfoque
consciente y estratégico, donde la comunicacion y el apoyo son fundamentales para el

éxito.
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Compensacion y beneficios: desarrolla politicas de remuneraciéon competitivas y
adicionales beneficios que atraigan y retengan talento. La compensacion y los beneficios
son elementos clave en la gestion del talento humano, ya que influyen directamente en la
motivacion, el rendimiento y la retencion de los trabajadores, permitiendo la atraccion de
talento, ya que mediante una compensacion competitiva ayudara a atraer a los mejores
candidatos; también permitira la conservacion de empleados garantizando beneficios
adecuados y una buena politica de compensacion con la meta de comprimir la rotacion de
personal; y daran paso a la motivacion y la productividad, ya que un empleado motivado
tienden a ser mas productivo y comprometido con la entidad.

Cultura corporativa: una estrategia claramente definida de remuneracion y beneficios
puede reforzar los valores y la cultura empresarial de la empresa. Significa un conjunto de
valores, creencias, comportamientos y practicas que caracterizan a una entidad y que
influyen en como los empleados interactuan entre si y con su entorno. Esta cultura tiene un
papel fundamental en la gestion del capital humano, ya que impacta directamente en la
motivacion, el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores. Una sélida
cultura corporativa no solo atrae y mantiene el talento, sino que también mejora el
rendimiento y la satisfaccion de los empleados. Para las entidades, resulta de importancia
fomentar una cultura que represente sus principios y metas, a la vez que promueva un
ambiente donde los empleados puedan avanzar. Esto, por consiguiente, contribuira al
triunfo global de la organizacion.

Bienestar y salud laboral: implementa programas que promuevan la salud fisica y mental
de los empleados, asegurando un equilibrio entre la vida laboral y la personal. La salud y

el bienestar en el entorno laboral son factores esenciales en la gestion del capital humano,
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ya que influyen directamente en la satisfaccion, la productividad y la permanencia del
personal. Su importancia reside en que impacta de manera positiva en la productividad de
los trabajadores, disminuye la ausencia de empleo, preserva el talento, garantiza un entorno
laboral asertivo y potencia la imagen de la empresa con una mejor percepcion en el entorno.
Tecnologia en recursos humanos: utiliza herramientas tecnologicas para mejorar los
procesos de seleccion, capacitacion, valoracion y comunicacion interna. Es necesario
emplear herramientas digitales para optimizar la gestion de personal en una organizacion,
tales como programas de seleccidon y contratacion de personal, plataformas de gestion del
rendimiento, sistemas de regulacion de horarios, soluciones de formacion en linea, analisis
de datos, programas de gestion de nomina, firma digital, entre otros.

Comunicacion efectiva: promueve un intercambio transparente y abierto entre todos los
niveles de la organizacion, lo cual potencia la colaboracion y la dedicacion. Se garantiza a
través de un intercambio de informacion claro, transparente y a tiempo entre la direccion,
los empleados y otros involucrados. Una comunicacion efectiva permitird a la empresa
establecer conexiones de confianza y motivacion con los empleados, aumentar la
productividad y el bienestar, evitar malentendidos, fomentar la implementacion de los
planes de recursos humanos, preparar a los trabajadores para las transformaciones,
intensificar las habilidades, competencias y eficacia global de los empleados.

Liderazgo y administracion del talento: fomenta competencias de liderazgo en la direccion
para guiar y motivar a los equipos, alincando sus metas con la vision corporativa. El
liderazgo permitira la habilidad de guiar y administrar a los trabajadores de una
organizacion, lo que conlleva el proceso de seleccion, contratacion, formacion y

motivacion de los empleados para que aporten al triunfo de la empresa. Asi pues, un lider
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debe ser un comunicador excepcional, empatico, enfocado en metas, inspirar y motivar a
su equipo, entender las necesidades personales de los empleados, promover la
comunicacion entre los empleados, identificar sus fortalezas y debilidades, indicar las
oportunidades para su mejora, estimular sus habilidades sociales y conseguir que estos se
emperien.

- Planificacion de sucesiones: identifica y prepara a empleados clave para desempeiiar roles
esenciales en el futuro, garantizando de esta manera la permanencia del talento en la
organizacion. El objetivo de esta estrategia es identificar y cultivar a los lideres futuros de
la compaiiia, asegurando asi la continuidad del liderazgo y la estabilidad de la organizacion.
Asimismo, este se enfoca en minimizar el efecto adverso que puede provocar la partida de
un lider destacado, garantizar una transicion suave en el liderazgo, preservar la estabilidad
y fomentar el desarrollo a largo plazo, ademas de asegurar el funcionamiento adecuado de
la organizacion. Asi pues, la organizacion de sucesiones resultard ventajosa para la
compaiia, dado que promovera una cultura de crecimiento y conservacion del talento,
resguardara frente a interrupciones en las operaciones y favorecera tanto a los trabajadores
como a la entidad.
2.2.3.2 Aspectos Claves en las Estrategias de Gestion de Talento Humano. Segin

Sanchez (2021), usualmente, las compaiiias disponen de profesionales con el talento requerido
para llevar a cabo labores de excelente calidad y obtener resultados favorables. Por lo tanto, antes
de contratar personal externo, a menudo es mas rentable y eficiente gestionar adecuadamente el
talento ya existente en la organizacion, que forma parte de los equipos de trabajo. Ademas, los
empleados ya tienen una clara comprension del funcionamiento y los procedimientos de la

empresa, por lo que no requieren capacitacion adicional ni deben enfrentar un proceso de
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adaptacion. Asi pues, hay cinco elementos fundamentales en la estrategia de gestion del talento
interno, que comprenden:

- Descubrir el talento: frecuentemente, el talento de los trabajadores se encuentra oculto,

oculto para la organizacion, realizando labores en las que no pueden destacar ni exhibir
toda su destreza. En este campo, el departamento de recursos humanos, en particular los
supervisores o lideres intermedios de cada departamento o seccion, desempefian un rol
significativo. Es dificil identificar el talento, por lo que resulta importante tener o formar
adecuadamente a los mandos intermedios en la promocion de habilidades y gestion de
competencias directivas.
En este contexto, descubrir o identificar el talento puede realizarse de diferentes formas,
entre ellas, valorar el rendimiento de los trabajadores, examinar las habilidades que
demuestran, evaluar su potencial e identificar a aquellos empleados que poseen una actitud
positiva, un espiritu de iniciativa, destrezas de comunicacion, integridad y ética, ademas
de habilidades de liderazgo. Asi pues, es posible gestionar ¢l talento a través de la
implementacion de programas de formacion continua, la implementacion de un plan de
reconocimiento y remuneraciones, el fomento del trabajo en equipo, la promocion del
trabajo en equipo, la oferta de flexibilidad en el trabajo como trabajo a distancia o horarios
mas flexibles, la implementacion de programas de crecimiento profesional, la creacion de
un ambiente laboral positivo y colaborativo, y la inversion en el desarrollo personal y
profesional de los empleados.

- Adecuadamente utilizar el talento: al reconocer el talento, se introduce la etapa crucial del
proceso, situar a cada empleado en el rango jerarquico mas apropiado para que su potencial

no se esconda bajo tareas, funciones y obligaciones que no estén en concordancia con el
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perfil y las oportunidades de cada trabajador. El individuo o individuos responsables de
esta planificacion del talento deben tener un entendimiento detallado de la estructura y
operacion de la empresa para poder adaptar los diferentes talentos a diferentes roles,
jerarquias y responsabilidades sin que, bajo ninguna circunstancia, se pueda afectar el
funcionamiento adecuado de toda la organizacion. El uso correcto del talento va a requerir
el fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores, generando para ello un entorno
laboral positivo y fomentando la innovacion.

Motivar y conservar el talento: es esencial conservar a los talentos mas sobresalientes en
la organizacidn, lo cual solo puede lograrse mediante una motivacion integral que satisfaga
las necesidades financieras, de reconocimiento, bienestar y desarrollo personal y
profesional de los empleados. Si un trabajador no se siente a gusto en la empresa, podria
aceptar una propuesta de otra organizacion en el futuro. Para incentivar la motivacion y la
permanencia del capital humano, las compaifiias necesitan generar un entorno de trabajo
positivo que impulse la comunicacion, la empatia, el respeto, la honestidad y la escucha
atenta. Ademas, es importante definir metas precisas que proporcionen a los trabajadores
un sentido de orientacion y les faciliten valorar su avance; brindar oportunidades de
desarrollo a través de una planificacion laboral; ofrecer ventajas como sueldos
competitivos, horarios adaptables, rebajas y seguros médicos; valorar el esfuerzo mediante
programas de incentivos y gratificaciones, ya sean econdmicas o no; invertir en formacion
con programas de capacitacion y certificacion que promuevan el avance; cultivar un
sentido de pertenencia donde los empleados sientan que su trabajo es valorado y que
pueden avanzar dentro de la empresa; y desarrollar una cultura organizacional positiva para

alinear los valores y objetivos de la empresa con los de sus empleados.
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Desarrollar nuevos talentos: También es posible cultivar el talento humano. Para atraer
nuevos talentos y adaptarse, ademas de alimentar y perfeccionar a los ya reconocidos,
resulta crucial involucrar a los empleados en desafios constantes y crear un ambiente
laboral que valore la flexibilidad, la proactividad, la autonomia y el deseo de desarrollo
personal. Para fomentar el desarrollo del talento de los empleados, se pueden emplear
diversas estrategias, tales como la planificacion para identificar las necesidades de la
organizacion y establecer objetivos concretos; brindar capacitacion que brinde
oportunidades de aprendizaje continuo; realizar evaluaciones de desempefio para reconocer
fortalezas y areas de mejora; y realizar evaluaciones de desempeiio para detectar puntos
fuertes y areas de mejora; y realizar evaluaciones de desempefio para detectar puntos
fuertes y areas de mejora.; brindar mentoria mediante programas de coaching; proporcionar
retroalimentacion constante; elaborar planes de carrera que favorezcan el desarrollo
profesional; generar un ambiente motivador, estimulante y respetuoso; detectar las
debilidades de las habilidades del personal y crear instrumentos de medicion que permitan
el monitoreo del rendimiento de los empleados.

Ajustar la organizacion al talento de sus integrantes: hoy en dia, el sistema econoémico y
corporativo se distingue por la globalizacién, la interrelacion de varios componentes y
transformaciones que suceden a una rapidez asombrosa. Las compaifiias necesitan poseer
la capacidad de ajustarse a este ambiente, lo que en ocasiones implica modificar su
operatividad para ajustarse al talento de sus trabajadores. Es habitual que las empresas
posean sistemas de produccion tan estrictos que obstaculizan e incluso obstaculizan que
los empleados puedan manifestar su creatividad y destrezas al llevar a cabo sus labores.

Conformar la organizacion al potencial de sus empleados conlleva identificar y potenciar
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las habilidades de los trabajadores, ademas de otorgarles responsabilidades que les
simplifiquen su implementacion. La puesta en marcha de esta modificacion facilitara la
inclusion de los componentes esenciales mencionados anteriormente; para alcanzar este
objetivo, la empresa requiere establecer un plan de comunicacion interna, ejecutar
encuestas sobre el entorno laboral, implementar programas de desarrollo del liderazgo y
disefar planes de sucesion, todo con el objetivo de equilibrar la organizacion con las
capacidades y habilidades de su personal.
2.3 Operacionalizacion de las variables

Se muestra en la tabla 1.



Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Objetivo General: Proponer estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazd, municipio Valera, estado

Trujillo.
Objetivos Especificos Variable Dimension Indicadores items
- Enfoque estratégico 1-2
- Atraccion y retencion de talento 34
- Desarrollo profesional 5-8
E - Evaluacion del desempeiio 9-10
5 - Cultura organizacional 11-14
S| - Diversidad e inclusion 15-19
_ _ » = Caracteristicas - Gestion del cambio 2021
Dlagr'mstlcar las caracteristicas actuz_iles 'de la 3 - Compensacion y beneficios 92.23
gestion del talento para las organizaciones =) C .
. . . . a - Cultura Corporativa 24-25
sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, .
cinio Val tado Truill z. - Bienestar y salud laboral 26-27
municiplo valera, estado 1rujtto. 9 - Tecnologia en recursos humanos 28-29
; - Comunicacion efectiva 30-31
8 - Liderazgo y gestion del talento 32-33
= - Planificacién de sucesiones 34-35
(=)
7))
S
Q - Descubrir el talento
= S 36-37
2 - Utilizar el talento adecuadamente 38-39
Determl.nar los _zlispectos claves en las é Aspectos clave - Motivar y retener el talento 40-41
estrategias de gestion del talento manejado en ; - Crear nuevos talentos 47-43
las  organizaciones sostenibles.  Caso: = - Adaptar la organizacion al talento 44-45

Serpentario Santos Baz6, municipio Valera, de sus miembros
estado Trujillo.

Establecer la factibilidad de elaborar
estrategias de gestion del talento para las
organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario
Santos Bazd, municipio Valera, estado
Trujillo.

Disefiar estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo,
municipio Valera, estado Trujillo.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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CAPITULO IIL
MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipo y diseifio de investigacion.

El presente estudio fue de tipo basica, definida como aquella que se centra en enriquecer y
expandir el conocimiento cientifico sobre la realidad sin buscar aplicaciones practicas inmediatas
(Carrasco, 2019).

En cuanto al disefio de la investigacion, se llevo a cabo de forma no experimental, ya que
no se modificd la variable y los fendmenos se observaron de forma natural, para luego ser
analizados (Arispe et al., 2020). A continuacion, la siguiente investigacion se ajusto al modelo de
proyecto factible, definido por la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2016) como
una investigacion que implica la investigacion, desarrollo y creacion de una propuesta para
solucionar problemas, necesidades o demandas de organizaciones o colectivos sociales. A partir
de lo expuesto, este estudio busco disefiar una propuesta que incluia estrategias de administracion
del talento para las organizaciones sustentables. Caso: Capelldn Santos Bazo, ubicado en el
municipio Valera, en el estado de Truyjillo.

Al respecto, Palella y Martins (2017) indican las fases de un proyecto factible, entre ellas,
el diagnostico, la factibilidad, el disefio de la propuesta, la ejecucion de la propuesta y la evaluacion
de la propuesta. Para efectos del siguiente estudio, solamente se llevo a cabo dicho proyecto
factible en sus tres primeras etapas (diagnostico, factibilidad y disefio de la propuesta), en la cual
¢ésta ultima, podra o no ser estimada para una posterior ejecucion y evaluacion. En cuanto al
enfoque, ¢éste fue el cuantitativo, por basarse en la recopilacion y analisis de datos numéricos para
validar la variable y el logro de los objetivos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Con base a

ello, el estudio estuvo apoyandose en indagaciones de amplias muestras poblacionales, cuyos
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resultados seran analizados de forma estadistica. Finalmente en lo que concierne al nivel de
investigacion, este fue descriptivo, definido por Arias (2016) como aquel que consiste en
caracterizar un fenomeno, hecho, individuo o grupo para con ello establecer su estructura o
comportamiento.
3.2 Poblacién y muestra

La poblacion se refiere al conjunto de unidades de analisis que seran objeto de estudio y
sobre las cuales se generalizaran los hallazgos de la misma (Hermandez-Sampieri y Mendoza,
2023). Por lo tanto, el grupo de estudio se conformo por los trabajadores vinculados al Serpentario
Santos Bazd, situado en el municipio Valera, en el estado de Trujillo, compuesto por un total de
cuatro (04) individuos. En relacion con la muestra, se utilizo una muestra no probabilistica censal,
entendida como la que involucra trabajar con toda la poblacion objeto de estudio (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2023), donde se escogieron todos los trabajadores presentes en el Serpentario
Santos Bazo, ubicado en el municipio Valera, estado Trujillo, conformada por cuatro (04)
individuos que constituyeron los sujetos informantes.
3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé la encuesta como método para la recopilacion de datos, entendida como un
procedimiento utilizado en la investigacion que busca obtener datos que proporciona un conjunto
o muestra de individuos sobre si mismos, o en relacion con un asunto especifico (Arias, 2016). En
cuanto al instrumento utilizado para la recopilacion de datos, se utilizo el cuestionario (Ver anexo
1), que se define como un instrumento de investigacion social que se emplea para examinar y
recolectar datos, mediante cuestionamientos realizados de manera directa o indirecta a las personas

objeto de estudio (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023).
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De esta forma, el instrumento estuvo estructurado por un total de cuarenta y cinco (45)
items, empleando para ello una escala de Likert, con una valoracion ordinal compuesta por 5 =
Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = En ocasiones, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca. El mismo estara
distribuido en dos dimensiones: D1 Caracteristicas (del 1 al 35) y D2 Aspectos claves (del 36 al
45). Los niveles a considerar para la variable Estrategias de Gestion del Talento estaran
determinados por Ineficiente, cuando se obtengan puntajes entre el intervalo de 45 a 105 puntos,
Moderado de 106 a 166 puntos y Eficiente de 167 a 225 puntos.

3.4 Validez y confiabilidad

Respecto a la validez del instrumento a utilizar, fue determinada por medio del juicio de
expertos (Ver anexo 2). Por su parte la confiabilidad se estim6 empleando ¢l coeficiente Alfa de
Cronbach, arrojando un valor de 0.819 demostrando asi una alta confiabilidad (Ver anexo 3).

3.5 Procedimiento metodolégico

En primer lugar, se realizdé un diagnéstico para determinar la situacion actual de la
organizacion sostenible Serpentario Santos Bazd, ubicado en el municipio Valera, estado Truyjillo,
asi como la estructuracion y aplicacion del cuestionario destinado para la variable, con el fin de
posteriormente proceder a un analisis de contenido, siguiendo una metodologia deductiva que
permitié apreciar el comportamiento de la variable y dimensiones en los datos recolectados.

Ademas, se llevo a cabo la comparacion de los resultados obtenidos a través del analisis de
contenido con la informacién recopilada en otras fuentes, como la revision bibliografica y los
antecedentes previos al estudio. Finalmente, se interpretaron los resultados del analisis en funcion
de los objetivos de investigacion y del marco tedrico utilizado para extraer conclusiones sobre las
estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos

Bazo, municipio Valera, estado Trujillo. Con ello, el presente estudio establecié la factibilidad
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para efectuar el mismo, y finalmente disefio estrategias de gestion del talento para la organizacion
sometida a investigacion.
3.6 Técnicas de analisis de datos

Tras completar la recopilacion de datos, se procedio a registrar y codificar esta informacion
en un archivo para crear una base de datos en Microsoft Excel. Posteriormente, se aplico la
estadistica descriptiva para determinar las frecuencias de las respuestas, que se expusieron

mediante graficos y tablas, seglin las categorias de medicion de cada variable.
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CAPITULO 1V.
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
4.1 Presentacion y analisis de resultados

Dimension: Caracteristicas

Tabla 2. Enfoque estratégico

Indicador: Enfoque estratégico

item Descripci()n Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fe % Fe Yo Fe % Fe % Fe %o
1 Son consideradas las determinantes que se
vinculan al talento humano en las metasa | 0 | 0 1 ]125] 3 75 0 0|01 o0
largo plazo de la empresa.
2 Las politicas y procesos de recursos
humanos concuerdan con los objetivosyla | 0 | 0 | 0 | 0 | 3 75 I |25 0] 0

misién de la organizacion.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 1. Enfoque Estratégico
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Fuente: Tabla 2. Enfoque estratégico

De acuerdo a los datos revelados en la tabla 2 relacionada al enfoque estratégico se observa
aun 75% de la poblacion analizada quienes manifestaron que en ocasiones son consideradas las
determinantes que se vinculan al talento humano en las metas a largo plazo de la empresa, mientras

que un 25% indico la opcion casi siempre. Con referencia a si las politicas y procesos de recursos



51

humanos concuerdan con los objetivos y la mision de la organizacion un 75% selecciono la opcion
en ocasiones y un 25% la opcion casi nunca.

Estos resultados difieren en cierta parte con las teorias expuestas por Dessler (2017) quien
indica que la administracion del talento humano debe estar en completa sintonia con las metas y
propositos de la organizacion. Esto significa que las decisiones relacionadas con el talento deben
tener en cuenta los objetivos a largo plazo de la compafiia, ademds de asegurar que las politicas y
procedimientos de recursos humanos estén alineados con la mision y las metas institucionales.

Tabla 3. Atracciéon y retencion del talento

Indicador: Atraccion y retencion de talento

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe % Fe Yo Fe Yo Fe % Fe %

3 Se captan los aspirantes correctos que
posean las capacidades, habilidades y
valores que concuerden con la mision y
vision de la organizacion.

4 La organizacion emplea el employer
branding para establecer y preservar una | 0 | 0 | 0 | O | 0 0 1 25 3 | 75
marca empleadora fuerte.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 2. Atraccion y Retencion del Talento
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Fuente: Tabla 3. Atraccion y retencién de talento

Por su parte la tabla 3, orientada al andlisis de la atraccion y retencion del talento humano

se obtuvo que el 75% de los encuestados opind que casi siempre son captados los aspirantes
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correctos que posean las habilidades idoneas concordantes con la mision y vision de la
organizacion, mientras que el 25% restante indico la alternativa siempre. Con respecto al empleo
del employer branding para establecer y preservar una marca empleadora fuerte, 75% indico la
opcion nunca y el 25% restante la opciodn casi siempre.

En esta oportunidad, los resultados demuestran la débil aplicacion de herramientas como
el employer branding para ejercer atraccion y retencion del talento, siendo esto fundamental para
su éxito a largo plazo. Estas organizaciones deben centrarse en la busqueda de atraer a empleados
mediante las herramientas asertivas y beneficiosas para el éxito de la organizacion tal y como lo
sefiala Dessler (2017), al igual que mantener colaboradores que compartan sus valores de
responsabilidad social, ambiental y ética, pues al orientarse en la sostenibilidad, esta entidad no
solo mejora su imagen, sino que también crean un entorno en el que el talento desea permanecer y
crecer, asegurando asi su continuidad y €xito organizacional en el tiempo.

Tabla 4. Desarrollo Profesional

Indicador: Desarrollo profesional

item Descripci()n Siempre -Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
Fc % Fc r“;u Fe Y% Fc % Fe %

5 La formacion a los trabajadores es continua y se
otorga  mediante  cursos, talleres y/o | 0 | O | O | O | O 0 1 |25] 3 75
certificaciones.

6 Se implementa los programas de mentoria y
coaching en el personal adscrito a la| O | O | O | O | O 0 0 0| 4 | 100
organizacion.

7 Se destaca la evaluacion y retroalimentacion al
personal para detectar fortalezas y dreas que | 0 | 0 | 0 | O | O 0 1 |25] 3 75
necesitan mejora.

8 Se informa al personal acerca de las distintas
regulaciones v leyes vinculadas a la gestiondel | 0 | O | O | O | O 0 1L 12513 75
talento humano.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)



53

Figura 3. Desarrollo Profesional
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Fuente: Tabla 4. Desarrollo profesional

Los resultados recolectados en la tabla 4 indican un 75% de los encuestados que
manifestaron nunca recibir una formaciéon continua para su formacion, mediante cursos, talleres
y/o certificaciones, mientras que el 25% restante indico la opcion casi nunca. 100% destaco la
opcion nunca en cuanto a la implementacion de programas de mentoria y coaching aplicados en el
personal por parte de la organizacion. 75% destacO que nunca se realiza evaluacion y
retroalimentacion al personal para detectar fortalezas y dreas que necesitan mejora y 75%
manifestd que nunca se informa al personal acerca de las distintas regulaciones y leyes vinculadas
a la gestion del talento humano.

Las respuestas recolectadas revelan acentuadas diferencias con lo expuesto por Dessler
(2017) quien sus teorias destacan que el desarrollo profesional del talento humano es una estrategia
clave ya que, al invertir en la capacitacion y el crecimiento de sus empleados, las organizaciones
sostenibles no solo mejoran sus habilidades y conocimientos de sus colaboradores, sino que
también fortalecen su compromiso y motivacion. Esto crea un ambiente laboral mas productivo y
alineado con los valores de sostenibilidad, como la innovacion, la responsabilidad y el respeto por

el entorno y la comunidad. Ademas, al ofrecer oportunidades de desarrollo, las organizaciones
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fomentan la retencion del talento, reducen la rotacion y aseguran que su capital humano esté

preparado para afrontar los desafios futuros.

Tabla 5. Evaluacion del Desempeiio

Indicador: Evaluacion del desempeiio

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fe Yo Fc Yo Fe %o Fe % Fe Yo
9 Se consideran las metas de la evaluacion del
rendimiento para reconocer ¢éxitos y | O | O | O | O | 2 50 2 |50 0 0
promover el crecimiento en el personal.
10 En la evaluacion del rendimiento se tienen

en cuenta diferentes técnicas y herramientas
para una medicion eficaz.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 4. Evaluacion de Desempeiio
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Fuente: Tabla 5. Evaluacién del desempeiio
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Con relacion a la evaluacion del desempefio, se obtuvo en la tabla 5 un 50% de los

entrevistados que manifestaron en ocasiones ser consideradas las metas de la de la evaluacion del

rendimiento para reconocer €xitos y promover el crecimiento en el personal; mientras que el 50%

restante indicd casi nunca. Seguidamente un 75% de los encuestados reveld que casi nunca se
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tienen en consideracion técnicas y herramientas diferentes para una medicion eficaz de la
evaluacion del rendimiento.

Esta informacion difiere en gran parte de lo expuesto por Dessler (2017) quien le suma
gran importancia a la evaluacion del desempefio y rendimiento de los colaboradores, debido a que
asegura que los empleados contribuyen de manera efectiva a los objetivos de sostenibilidad. Esta
evaluacion permite identificar las fortalezas y areas de mejora de cada trabajador, alineando sus
habilidades y esfuerzos con los valores y metas sostenibles de la organizacion; ademas, ayuda a
motivar a los empleados, ofreciéndoles retroalimentacion constructiva y reconocimiento, lo que
fomenta su compromiso y desarrollo profesional. También facilita la planificacion de
capacitaciones y el crecimiento del talento, asegurando que la organizacion cuente con un equipo
capacitado y motivado para afrontar los desafios futuros.

Tabla 6. Cultura Organizacional

Indicador: Cultura Organizacional

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe % Fe Yo Fe Yo Fe % Fe Yo

11 Se promueve un ambiente laboral positivo
y que incentive la cooperacion, innovacién | 2 | 50 | 1 |25 1 25 0 010 0
y dedicacion de los trabajadores.

12 La organizacion se esfuerza en captar y
mantener talento humano a través de su
crecimiento, formacién, motivacion vy
COMpromiso.

13 Se fomenta una comunicacion franca y
cooperativa entre los integrantes de la | 3 | 75| 1 | 25| 0 0 0 010 0
organizacion.

14 Se fomenta la capacidad de adaptacion al
cambio a través de la resistencia | O | O | O | O | 3 75 1 2510 0
organizacional y la innovacion.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)




56

Figura 5. Cultura Organizacional
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Fuente: Tabla 6. Cultura Organizacional
Con referencia a la cultura organizacional, la tabla 6 revela un 50% de la poblacion
la cual sefialo la alternativa siempre, indicando que de esta forma se promueve un ambiente laboral
positivo y que incentive la cooperacion, innovacion y dedicacion de los trabajadores. Por su parte
un 25% destaco la alternativa casi siempre y el 25% restante la alternativa en ocasiones. En cuanto
ala captacion y mantenimiento del talento humano a través del crecimiento, formacion, motivacion
y compromiso, un 75%indico que esto sucede casi siempre y un 25% en ocasiones. Seguidamente
el fomento de la comunicacion franca y efectiva entre los integrantes de la organizacion, por lo
que un 75% indico que siempre se propicia y un 25% casi siempre. Finalmente un 75% indico que
en ocasiones se¢ fomenta la capacidad de adaptacion al cambio a través de la resistencia
organizacional y la innovacion, mientras que el 25% indicé la opcidn casi nunca.
Los resultados recolectados permiten indicar, que existe un mediano fomento de la cultura
organizacional, implicando que la entidad estd haciendo esfuerzos para promover valores,

practicas y comportamientos que apoyan la sostenibilidad, pero atin hay espacio para fortalecer
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estos aspectos. Esto puede reflejarse en la implementacion de politicas ambientales y sociales en
los colaboradores, asi como en la sensibilizacion de estos, aunque quizas no de manera
completamente integrada o consistente en toda la organizacion, sobre todo en la capacidad de
adaptacion a los cambios. En este nivel, la cultura organizacional comienza a alinearse con los
principios sostenibles, pero todavia requiere mayor compromiso, comunicacion y participacion
para convertirse en un pilar fuerte que impulse verdaderamente la sostenibilidad a largo plazo. En
lineas generales, es un paso positivo, pero para lograr un impacto mas profundo, se necesita seguir
promoviendo y consolidando estos valores en todos los niveles de la organizacion, esto en
concordancia con lo establecido por Dessler (2017) quien sostiene en sus teorias sobre esta
caracteristica.

Tabla 7. Diversidad e Inclusion

Indicador: Diversidad e inclusion

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fc %o Fe Yo Fe %o Fe %o Fe %o

15 Se tiene en cuenta las politicas de
contratacion para asi establecer procesos de
seleccion que busquen activamente | 0 | 0 | 1 | 25| 3 75 0 0|0 0
aspirantes de diferentes procedencias y
experiencias.

16 Se wvalora la formacion en diversidad e
inclusion a todos los trabajadores para 307501 1251 o 0 0 ol o
promover una cultura de respeto y
entendimiento.

17 Se utiliza programas de mentoria que
vinculen a trabajadores de diversos niveles
y origenes promoviendo el crecimiento
profesional y personal.

18 Se evalta el avance en la diversidad e

inclusion me(iiiante métricas y encpestas ololololo 0 ) 25 | 3 75
para detectar areas de mejora y festejar los
€xitos.
19 Se establecen espacios seguros para que los
empleados se sientan confiados al expresar | 0 | 0 | 3 | 75 | 1 25 0 0|0 0

sus experiencias e inquietudes.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 6. Diversidad e Inclusion
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Fuente: Tabla 7. Diversidad e inclusion

En la tabla 7, orientada al analisis de la diversidad e inclusion se observa un 75% de sujetos
que seleccionaron la opcidn en ocasiones mientras que el 25% restante seleccioné la opcion casi
siempre, cuando se refieren a considerar las politicas de contratacion para establecer procesos de
seleccion que busquen activamente aspirantes de diferentes procedencias y experiencias. 75%
indico que siempre se valora la formacion en diversidad e inclusion a todos los trabajadores para
promover una cultura de respeto y entendimiento, mientras que un 25% indico casi siempre. 75%
destaco que casi nunca se utilizan programas de mentoria que vinculen a trabajadores de diversos
niveles y origenes promoviendo el crecimiento profesional y personal, mientras que el 25% destaco
en ocasiones. 75% indicd que nunca se evalta el avance en la diversidad e inclusion mediante
métricas y encuestas para detectar areas de mejora y festejar los €xitos, mientras que un 25% indico
casi nunca. Finalmente, un 75% destaco la opcidn casi siempre al referirse al establecimiento de
espacios seguros para que los empleados se sientan confiados al expresar sus experiencias e

inquietudes, mientras que el 25% restante destaco la opcion en ocasiones.
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En este sentido, se observa variabilidad en cuanto a los aspectos que pueden indicar como
la entidad manera o implementa la diversidad e inclusion, logrando destacar que no existen
métricas y encuestas para detectar areas de mejora y festejar los €xitos; asi como la ausencia de
programas de mentoria que vinculen a trabajadores para promover el crecimiento profesional y
personal. Con estas particularidades, las respuestas para esta oportunidad difieren en cierta parte
con lo expuesto por Dessler (2017), ya que dicho autor confirma que la diversidad e inclusion son
fundamentales para promover un ambiente de trabajo equitativo y enriquecedor. Este autor de igual
forma asevera, que al valorar diferentes perspectivas, experiencias y habilidades, la organizacion
puede innovar mejor, tomar decisiones mas acertadas y adaptarse a los cambios del entorno;
ademas, fomentar la inclusion ayuda a crear un clima laboral donde todos los empleados se sienten
valorados y motivados, lo que aumenta su compromiso y productividad. En el contexto de
sostenibilidad, esto también significa que la organizacion estd comprometida con la justicia social
y la igualdad, aspectos clave para lograr un impacto positivo en la comunidad y en el medio
ambiente.

Tabla 8. Gestion del cambio

Indicador: Gestion del cambio

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fc %o Fe Yo Fe %o Fe %o Fe %o

20 Se implementan con regularidad nuevas
" ., 0 0 0 0 4 100 0 0 0 0
politicas o procesos a la organizacion.

21 La organizacibn se preocupa por
transformar la mentalidad y
comportamiento de sus trabajadores para | 0 | 0 | 3 | 75| 1 25 0 0] 0 0
que estén alineados con los objetivos y la

vision de la empresa.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 7. Gestion del Cambio
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Fuente: Tabla 8. Gestion del cambio

En la tabla 8 se observa un 100% de los entrevistados quienes manifiestan que en ocasiones
se implementan con regularidad nuevas politicas o procesos a la organizacion. De igual manera un
75% indicO que casi siempre la organizacion se preocupa por transformar la mentalidad y
comportamiento de sus trabajadores para que estén alineados con los objetivos y la vision de la
empresa, mientras que un 25% indico la opcidn en ocasiones.

De acuerdo a estos resultados, es importante destacar que los mismos medianamente
concuerdan con lo expuesto por Dessler (2017) quien en sus teorias resefia que este proceso implica
preparar, apoyar y ayudar a los empleados a aceptar ¢ implementar cambios que promuevan
practicas mas responsables y respetuosas con el medio ambiente y la sociedad. Una gestion
efectiva del cambio fomenta la comunicacion clara, la participacion activa del personal y la
capacitacion continua, lo que facilita la aceptacion y el compromiso de los empleados en adicion
a involucrar a los colaboradores en el proceso, fortaleciendo de esta forma su motivacion y sentido
de pertenencia, lo que resulta en una transicion mas suave y en la consolidacion de una cultura

organizacional orientada a la sostenibilidad.
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Indicador: Compensacion y beneficios

item Descripci()n Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fe %o Fe Yo Fe %o Fe % Fe %
22 | La organizacion desarrolla politicas de
remuneracion que atraigan y retengan | 0 [ 0 | O [ O | O 0 0 0| 4 100
talento humano.
23 | La organizacion desarrolla beneficios
adicionales que atraigan y retengan talento | 0 | 0 | 3 | 75 | 1 25 0 0] 0 0
humano.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 8. Compensacion y Beneficios
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Fuente: Tabla 9. Compensacion y beneficios
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Los resultados de la tabla 9 revelan la compensacion y beneficios empleada en los sujetos

analizados, por lo que un 100% destac6 que la organizaciébn nunca desarrolla politicas de

remuneracion que atraigan y retengan talento humano. Por otra parte, el 75% de los sujetos sefiald

que la organizacion casi siempre desarrolla beneficios adicionales que atraigan y retengan talento

humano, mientras que el 25% senald la alternativa en ocasiones. Es de hacer notar, que la
) q

informacion recolectada revela la desestimacion de las politicas de remuneracion para animar a su
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fuerza trabajadora, pero, desde otro angulo, si se preocupa por otorgar beneficios adicionales para
compensar tales fines.

Al respecto, Dessler (2017) manifiesta en sus teorias las maneras en que una entidad
sostenible puede compensar y beneficiar al talento humano, destacando que dicha caracteristica
dentro de las estrategias analizadas se ejecuta con el fin de atraer, motivar y retener a los
empleados. Cuando una organizacion apuesta por la sostenibilidad, suele ofrecer beneficios que
promueven el bienestar de sus empleados, como programas de salud, capacitacion, horarios
flexibles o incentivos relacionados con practicas responsables. Esto no solo mejora la satisfaccion
laboral, sino que también refuerza el compromiso de los empleados con los valores sostenibles de
la empresa. Ademas, una politica de compensacion justa y transparente ayuda a crear un ambiente
laboral ético y equitativo, lo cual es fundamental para mantener una cultura organizacional solida
y responsable.

Tabla 10. Cultura Corporativa

Indicador: Cultura corporativa

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe % Fe Yo Fe Yo Fe % Fe Yo

24 La organizacién no solo capta y conserva el
talento, sino que también potencia el
desempeno y la satisfacciéon de los
trabajadores.

25 La empresa fomenta una cultura que
represente sus principios y metas, a la vez
que promueve un ambiente donde los
empleados puedan avanzar.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 9. Cultura Corporativa
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Fuente: Tabla 10. Cultura Corporativa

En relacion a la cultura corporativa, la tabla 10 demuestra un 75% que selecciond la opcion
en ocasiones, cuando se interrogo si la entidad no solo capta y conserva el talento, sino que también
potencia el desempefio y la satisfaccion de los trabajadores, mientras que el 25% sefalo la opcion
casi siempre. De 1gual forma, un 75% sefialo que casi siempre la entidad fomenta una cultura que
represente sus principios y metas, a la vez que promueve un ambiente donde los empleados puedan
avanzar, mientras que el 25% restante sefialo la opcion siempre.

Estas respuestas generan una apreciacion medianamente correcta en comparacion a las
teorias expuestas por Dessler (2017), quien centra en la cultura corporativa el fomento de valores
como la responsabilidad, la ética y el compromiso con el medio ambiente y la comunidad. Esta
cultura fomenta un ambiente en el que los empleados se sienten parte de un proposito mayor,
promoviendo la colaboracién, la innovacion y el respeto por la diversidad. Ademas, impulsa
practicas responsables y sostenibles en todas las areas de la organizacion, lo que fortalece la
identidad y la reputacién de la empresa. Cuando la cultura corporativa esta alineada con los
principios de sostenibilidad, el talento humano se motiva a contribuir activamente, generando un

impacto positivo tanto interno como externo.
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Tabla 11. Bienestar y Salud Laboral

Indicador: Bienestar y salud laboral

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe % Fe Yo Fe Yo Fe % Fe Yo

26 | La empresa ejecuta programas que
fomenten la salud fisica y mental de los
trabajadores, garantizando un balance entre
el trabajo y la vida personal.

27 | La empresa influye positivamente en la
productividad de los empleados y
favoreciendo a su vez la reputacion de la | 1 | 25| 3 | 75| 0 0 0 0] 0 0
compania con una mejor imagen en el
ambiente.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 10. Bienestar y Salud Laboral
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Fuente: Tabla 11. Bienestar y salud laboral

Latabla 11, revela la informacion relacionada con el bienestar y la salud laboral, sefialando
que para ello, un 50% manifestdé que casi siempre la empresa ejecuta programas que fomenten la
salud fisica y mental de los trabajadores, garantizando un balance entre el trabajo y la vida
personal. El otro 50% restante destaco la opcion en ocasiones. De igual forma, para el item seguido
el 75% de lo sujetos analizados sefiald que casi siempre empresa influye positivamente en la
productividad de los empleados y favoreciendo a su vez la reputacion de la compafiia con una

mejor imagen en el ambiente; afirmacion que el 25% restante sefialé con la opcion siempre.
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Desde estas apreciaciones, se revela que la empresa muestra interés en mantener el
bienestar y la salud laboral de sus colaboradores, situacién que permite indicar la concordancia
con lo expuesto por Dessler (2017), ya que son fundamentales para mantener a los empleados
felices, productivos y comprometidos. Estas organizaciones suelen promover ambientes de trabajo
seguros, saludables y equilibrados, ofreciendo programas de prevencion, apoyo psicologico y
condiciones laborales justas. Al cuidar la salud fisica y mental de su talento, también fomentan una
cultura de respeto y responsabilidad, lo que a su vez mejora la satisfaccion laboral y reduce el
ausentismo. Ademas, al priorizar el bienestar, las empresas demuestran su compromiso con la
sostenibilidad social, creando un entorno en el que los empleados se sienten valorados y motivados
a contribuir a los objetivos sostenibles de la organizacion.

Tabla 12. Tecnologia y Recursos Humanos

Indicador: Tecnologia en recursos humanos

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe Yo Fe %o Fe % Fe Ya Fe %o

28 | La organizaciéon hace uso de herramientas
tecnoldgicas para mejorar los procesos de
., S ., 0 0 0 0 3 75 1 2510 0
seleccion de personal, capacitacion, valoracion y

comunicacion interna.

29 | La empresa emplea herramientas digitales tales
como, programas de seleccion y contratacion de
personal,  plataformas de  gestion  del
rendimiento, sistemas de regulacion de horarios, | 0 0 0 0 0 0 3 75 | 1 25
soluciones de formacién en linea, analisis de
datos, programas de gestion de ndémina, firma
digital, entre otros.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 11. Tecnologia en Recursos Humanos

100
25
90
80 m Nunca
70 Casi nunca
60 .
En ocasiones
50 m Casi si
7 asi siempre
40 ?
W Siempre
30
20
10
0 0
0
Item 28 Iltem 29

Fuente: Tabla 12. Tecnologia en recursos humanos

La informacion revelada por la tabla 12 demuestra como el 75% de la poblacion afirma
que en ocasiones la organizacion hace uso de herramientas tecnologicas para mejorar los procesos
de seleccidon de personal, capacitacion, valoracion y comunicacion interna, mientras que el restante
25% destacod que casi nunca. En lo que concierne a las herramientas digitales para el manejo
administrativo y operativo del personal se observd, un 75% el cual sefialo que casi nunca se
emplean y un 25% indico nunca.

En este sentido, se evidencia el escaso manejo de herramientas tecnologicas y digitales
para mejorar el manejo del personal, incluyendo las labores operacionales, administrativas y
efectividad de su comunicacion interna. En este sentido, las respuestas permiten inferir que se
difiere de las teorias citadas en la presente investigacion, ya que el uso de la tecnologia y las
herramientas digitales apoyaran al desenvolvimiento de una gestion eficiente y efectiva a su talento
humano. Estas herramientas facilitan procesos como la seleccion, capacitacion, evaluacion y

comunicacion con los empleados, ademas de permitir recopilar datos para tomar decisiones
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informadas y mejorar el bienestar laboral. Al emplear tecnologias sostenibles y responsables, las

empresas también refuerzan su compromiso con el cuidado del medio ambiente y la innovacion.

Tabla 13. Comunicacion Efectiva

Indicador: Comunicacion efectiva

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fe % Fc Yo Fe %o Fe % Fe Yo
30 Se promueve un intercambio transparente y
abierto entre todos los niveles de la| 3 | 75| 1 | 25| 0 0 0 0|0 0
organizacion.
31 En la comunicacion interna, se establecen
conexiones de confianza y motivacioncon | 0 | 0 | 3 |75 | 1 25 0 0] 0 0
los empleados.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 12. Comunicacion Efectiva
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La tabla 13 revela un 75% que indicod siempre promover un intercambio transparente y

abierto entre todos los niveles de la organizacion, mientras que el 25% destaco casi siempre. Por

otra parte, el 75 % indico que casi siempre en la comunicacion interna, se establecen conexiones

de confianza y motivacion con los empleados, mientras que el otro 25% selecciono la alternativa

en ocasiones.
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Con estas respuestas, se evidencia la concordancia con lo expuesto por autores como
Dessler (2017), ya que en sus teorias se afirma lo fundamental que es para las organizaciones
sostenibles, una comunicacion efectiva debido a la ayuda que presta a los empleados para
comprender claramente los objetivos, valores y expectativas de la empresa. Una buena
comunicacion fomenta la confianza, el trabajo en equipo y el compromiso de los empleados, lo
que contribuye a un ambiente laboral saludable y productivo. Ademas, en organizaciones
sostenibles, la comunicacion transparente y abierta también refuerza el compromiso con practicas
responsables y el bienestar social.

Tabla 14. Liderazgo y Gestion del Talento

Indicador: Liderazgo y gestion del talento

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fe % Fe Yo Fe %o Fe % Fe %

32 Se desarrollan habilidades de liderazgo en
la direccion para orientar y estimular a los
equipos, sincronizando sus objetivos con la
vision de la empresa.

33 El o los lideres son comunicadores

excepcionales, empdticos, centrados en
objetivos, inspiradores y motivadores a su

equipo de trabajo.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 13. Liderazgo y Gestion del Talento
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Fuente: Tabla 14. Liderazgo y gestion del talento



69

Latabla 14 revela lo concerniente al liderazgo y la gestion del trabajo, donde un 75% indico
que en ocasiones, se desarrollan habilidades de liderazgo en la direccidon para orientar y estimular
a los equipos, sincronizando sus objetivos con la vision de la empresa, y un 25% indico casi nunca.
Seguidamente un 50% indico que casi siempre el o los lideres son comunicadores excepcionales,
empaticos, centrados en objetivos, inspiradores y motivadores a su equipo de trabajo, 25% indico
siempre y el otro 25% en ocasiones.

Para esta oportunidad, los resultaos demuestran una gestion de liderazgo medianamente
aplicable a la organizacion, siendo preciso indicar que para una acertado manejo del talento
humano en este tipo de entidades, la misma debe inspirar y guiar a los empleados hacia practicas
responsables y sostenibles, ya que un buen lider fomenta un ambiente de trabajo positivo,
motivando a su equipo y promoviendo el desarrollo del talento humano. La gestion del talento en
estas organizaciones se enfoca en atraer, capacitar y retener a personas comprometidas con los
valores de sostenibilidad, innovacion y responsabilidad social, aspecto consentidor de que un
liderazgo efectivo y una gestion adecuada del talento ayudan a que la organizacion sea mas
resiliente, ética y orientada a un crecimiento sostenible a lo largo del tiempo.

Tabla 15. Planificacion de Sucesiones

Indicador: Planificacion de sucesiones

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fc %o Fe Yo Fe %o Fe %o Fe %o

34 Se identifica y prepara a empleados clave
para desempefar roles esenciales en el
futuro, garantizando de esta manera la
permanencia del talento en la organizacion.
35 Ante la partida de un lider destacado, la
empresa se preocupa por garantizar una
transicion suave por la ausencia de este, | 0 | 0 | 0 |0 4 [ 100 | 0O 0|0 0
preservando para ello la estabilidad y
fomentando el desarrollo a largo plazo.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 14. Planificacion de Sucesiones

100
90
20 B Nunca
70 Casi nunca
60 100 En ocasiones
50
40 M Casi siempre
30 MW Siempre
20
10 0
0
Iltem 34 Item 35

Fuente: Tabla 15. Planificacion de sucesiones

La tabla 15, referida a la planificacion de sucesiones, se revela un 50% de sujetos quienes
afirmaron que en ocasiones se¢ identifica y prepara a empleados clave para desempeiiar roles
esenciales en el futuro, garantizando de esta manera la permanencia del talento en la organizacion,
25% sefialo la opcion casi siempre y 25% la opcidon siempre. Asimismo, el 100% de los sujetos
analizados manifestd que solo en ocasiones ante la partida de un lider destacado, la empresa se
preocupa por garantizar una transicidon suave por la ausencia de este, preservando para ello la
estabilidad y fomentando el desarrollo a largo plazo.

Desde esta perspectiva, los resultados medianamente cumplen con lo expuesto por Dessler
(2017), quien manifiesta que la planificacion de sucesiones asegura que haya personas preparadas
para ocupar puestos clave en el futuro, manteniendo la continuidad y estabilidad; esto ayuda a
desarrollar y retener talento interno, promoviendo el crecimiento profesional y fortaleciendo la
cultura organizacional. Ademas, en organizaciones sostenibles, esta planificacion también fomenta
la responsabilidad social y el compromiso con el desarrollo de sus empleados, asegurando que la

organizacion pueda adaptarse a cambios y seguir siendo competitiva a largo plazo.
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Dimension: Aspectos Claves

Tabla 16. Descubrir el Talento

Indicador: Descubrir el talento

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fe % Fe Yo Fe Yo Fe % Fe Yo

36 La empresa se preocupa por detectar el
talento oculto de sus empleados a través del
desempenio de funciones que les permita
sobresalir y mostrar sus habilidades.

37 Se forma adecuadamente a los lideres del
personal para que estos sean capaces de
promocionar las habilidades y gestionarlas | 0 | 0 [ 0 [0 1 25 3 75| 0 0
competencias de los trabajadores a su

cargo.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 15. Descubrir el Talento
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Fuente: Tabla 16. Descubrir el talento

Los resultados recolectados en la tabla 16 indican a un 75% de los encuestados quienes
manifestaron que en ocasiones la empresa se preocupa por detectar el talento oculto de sus
empleados a través del desempefio de funciones que les permita sobresalir y mostrar sus
habilidades, mientras que el 25% restante indicé casi nunca. Por su parte, en lo que respecta la

formacion adecuada de los lideres del personal para que estos sean capaces de promocionar las
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habilidades y gestionar las competencias de los trabajadores a su cargo, un 75% indico casi nunca
y un 25% en ocasiones.

Estas respuestas difieren en parte con las teorias relacionadas a esta caracteristica, pues
autores como Sanchez (2021) confirman que el descubrir el talento va a permitir que las
organizaciones puedan aprovechar al maximo las habilidades y potencial de sus empleados. Al
descubrir quiénes tienen capacidades, motivaciones y valores alineados con la sostenibilidad, la
organizacion puede asignarles roles adecuados y potenciar su desarrollo; esto también ayuda a
crear un ambiente de trabajo motivador y comprometido, donde los empleados se sienten valorados
y contribuyen al logro de los objetivos sostenibles.

Tabla 17. Utilizar el talento adecuadamente

Indicador: Utilizar el talento adecuadamente

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca

siempre

Fc %o Fe Yo Fe %o Fe %o Fe %o

38 Se ubica a cada trabajador en el nivel
jerarquico mas adecuado para que su
potencial no se oculte bajo
responsabilidades, funciones y
responsabilidades que no estén en sintonia
con su perfil y las oportunidades del mismo.

39 El o los lideres de la organizacion poseen
una profunda comprension de la estructura
y funcionamiento de la empresa por lo que
ajustan apropiadamente al personal a
distintos roles, jerarquias y
responsabilidades sin que se perjudique el
correcto funcionamiento de la
organizacion.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 16. Utilizar el Talento Adecuadamente
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Fuente: Tabla 17. Utilizar el talento adecuadamente

En la tabla 17, se observa que un 75% de los sujetos encuestados afirma que en ocasiones
la entidad ubica a cada trabajador en el nivel jerarquico mas adecuado para que su potencial no se
oculte bajo responsabilidades, funciones y responsabilidades que no estén en sintonia con su perfil
y las oportunidades del mismo, mientras que el 25% restante indico que esto casi nunca sucede.
De igual forma, un 75% de la poblacién indicd que en ocasiones el o los lideres de la organizacion
poseen una profunda comprension de la estructura y funcionamiento de la empresa por lo que
ajustan apropiadamente al personal a distintos roles, jerarquias y responsabilidades sin que se
perjudique el correcto funcionamiento de la organizacion, mientras que el 25% indico la opcion
casl nunca.

En este sentido, la realidad apreciada difiere en cierta parte de lo estipulado en las teorias
sobre este tema, esto debido a que Sanchez (2021) asevera que este aspecto clave se debe
fundamentalmente a la asignacion de personas a los roles que mejor se ajusten a sus habilidades y
valores, asegurando que contribuyan de manera efectiva a los objetivos sostenibles de la
organizacion. Esto ayuda a maximizar el rendimiento, motivar a los empleados y promover un

ambiente de trabajo positivo, ademas de aprovechar bien el talento, para que asi la organizacion
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pueda ser mas innovadora, eficiente y comprometida con la sostenibilidad durante largos periodos
de tiempo.

Tabla 18. Motivar y Retener el Talento

Indicador: Motivar y retener el talento

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca

siempre

Fe Y Fc Yo Fe %o Fe %o Fe Yo

40 | La empresa se preocupa por la motivacion
integral que atienda en conjunto las
demandas financieras, de reconocimiento, | 0 | 0 0 0| 4 100 0 0|0 0
bienestar,  crecimiento  personal y
profesional de sus trabajadores.

41 Se genera un entormno de trabajo positivo
que impulse la comunicacion, la empatia, el | 1 | 25 | 1 |25 | 2 50 0 0] 0 0
respeto, la honestidad y la escucha atenta.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

Figura 17. Motivar y Retener el Talento
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Fuente: Tabla 18. Motivar y retener el talento

En la tabla 18, los resultados recolectados demuestran un 100% de los encuestados quienes
manifestaron que la empresa en ocasiones se preocupa por la motivacion integral que atienda en
conjunto las demandas financieras, de reconocimiento, bienestar, crecimiento personal y

profesional de sus trabajadores. De igual manera, un 50% indic6 que en ocasiones se genera un
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entorno de trabajo positivo que impulse la comunicacion, la empatia, el respeto, la honestidad y la
escucha atenta, 25% manifesto la opcion casi siempre y 25% la opcidn siempre.

Al respecto, se evidencia que la empresa se ha preocupado por la motivacion y retencion
del personal que mantiene a su cargo, sin embargo, existen mecanismos que ain no se han
implementado, tal y como se evidencian las respuestas recolectadas, todo conforme a lo expuesto
por Sanchez (2021) el cual manifiesta, que dentro de los aspectos claves que debe poseer una
estrategia asertiva para gestionar el talento humano, se encuentra precisamente la motivacion y
retencion del talento, esto debido a que cuando las personas se sienten valoradas, reconocidas y
alineadas con los valores de sostenibilidad, estin mas comprometidas y felices en su trabajo. Esto
reduce la rotacion y ayuda a construir un equipo estable y dedicado, ademas de ofrecer
oportunidades de crecimiento, un ambiente de trabajo positivo y un proposito claro en la mision
sostenible de la organizacion son claves para mantener motivados a los empleados.

Tabla 19. Crear Nuevos Talentos

Indicador: Crear nuevos talentos

item Descripcién Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre

Fc %o Fe Yo Fe %o Fe %o Fe %o

42 Se involucra a los trabajadores en retos
continuos generando un entorno de trabajo

i ) . : 0 0 0 0 3 75 1 251 0 0
flexible, proactivo, independiente y con
posibilidades de crecimiento personal.
43 Se detectan las debilidades de las
habilidades del personal y se crean
instrumentos de medicién que permitanel | 0 | 0 | 0 |0 4 | 100 0 0] 0 0

monitoreo del rendimiento de los
empleados.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
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Figura 18. Crear Nuevos Talentos
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Fuente: Tabla 19. Crear nuevos talentos

La tabla 19 logra revelar, las respuesta manifestadas por los encuestados en relacion a la
creacion de nuevos talentos, por lo que un 75% indicé que solo en ocasiones, se involucra a los
trabajadores en retos continuos generando un entorno de trabajo flexible, proactivo, independiente
y con posibilidades de crecimiento personal, mientras que el 25% indico la opcion casi nunca. Por
otra parte, el 100% resaltd que en ocasiones la empresa detecta las debilidades de las habilidades
del personal para asi crear instrumentos de medicion que permitan el monitoreo del rendimiento
de los empleados.

Desde esta realidad, se evidencia que la empresa solo en ocasiones considera lo expuesto
por Sanchez (2021), autor que confirma la creacion de nuevos talentos, como un aspecto clave de
mucha importancia en las estrategias para gestionar adecuadamente el talento humano, destacando
también que la misma les permitira innovar y adaptarse a los cambios. Para ello, es fundamental
atraer a personas con habilidades y valores alineados con la sostenibilidad, asi como ofrecerles
formacion y oportunidades de desarrollo. Esto no solo ayuda a cubrir las necesidades actuales, sino

que también asegura un equipo preparado para afrontar los desafios futuros, ademas de fomentar
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un ambiente que promueva el aprendizaje y la creatividad ayudando a que los nuevos talentos se

integren y contribuyan al crecimiento sostenible de la organizacion.

Tabla 20. Adaptar la Organizacion al Talento de sus Miembros

Indicador: Adaptar la organizacion al talento de sus miembros

item Descripci()n Siempre Casi En ocasiones Casi nunca Nunca
siempre
Fc Y Fc Yo Fe Yo Fe Y% Fe Yo
44 La empresa estd en disposicion de cambiar
su funcionamiento para adaptarse al talento | 0 | 0 | 0 | 0 | 2 50 2 5010 0
de sus empleados.
45 La empresa estd en la disposicion de
establecer, por ejemplo, planes de
comunicacion interna, encuestas sobre el
entorno laboral, programas de desarrollo
, > prosral olofofo 1|2 |3 |70 0
del liderazgo y disefio de planes de
sucesion, con el objetivo de equilibrar la
organizacion con las capacidades y
habilidades de su personal.
Fuente: Elaborado por el investigador (2025)
Figura 19. Adaptacion de los miembros
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Tabla 20. Adaptar la organizacién al talento de sus miembros

Finalmente, la tabla 20, orientada al anélisis de la adaptacion que tiene la organizacion al

talento de sus miembros se revela que, 50% de los sujetos encuestados que la empresa en ocasiones

estd en disposicion de cambiar su funcionamiento para adaptarse al talento de sus empleados,

mientras que el 50% restante indica casi nunca. De igual forma, 75% manifesté que la empresa

casl nunca esta en la disposicion de establecer, por ejemplo, planes de comunicacion interna,
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encuestas sobre el entorno laboral, programas de desarrollo del liderazgo y disefio de planes de
sucesion, con el objetivo de equilibrar la organizacion con las capacidades y habilidades de su
personal, y el 25% indico en ocasiones.

Al respecto, resaltaron las alternativas en ocasiones y casi nunca, denotando la debilidad
en las estrategias aplicadas para adaptar a la entidad al talento de sus colaboradores. En este
sentido, Sanchez (2021) destaca que este aspecto le permitird a la organizacion el ajuste de sus
estrategias y recursos para aprovechar al maximo las habilidades y valores de su personal,
significando esto ofrecer capacitacion, oportunidades de crecimiento y un ambiente que apoye la
sostenibilidad. Al hacerlo, los miembros del equipo se sienten mas comprometidos y alineados con
los objetivos sostenibles de la organizacion y ayudando a mejorar la eficiencia, la innovacion y el
bienestar del personal, lo que en conjunto fortalece el compromiso con la sostenibilidad.

4.2 Discusion de los resultados

Una vez revelados los resultados, es preciso destacar la valoracion critica de estos en donde
claramente se destaco la aplicabilidad de estrategias de gestion del talento humano medianamente
acertadas, demostrado un nivel moderado segun los datos recolectados por el instrumento de
investigacion y el analisis de los niveles planteados en la misma, donde se constato la carencia de
ciertos aspectos claves tales como, la atraccion y retencion de talento, el desarrollo profesional, el
bienestar y salud laboral, la tecnologia en recursos humanos, el liderazgo y gestion del talento, el
utilizar el talento adecuadamente, la motivacion y retencion del talento junto a la creacion de
nuevos talentos que optimicen las mismas.

Estos resultados coinciden con estudios realizados por Mejia (2021) quien percibio en un
39.17% de los encuestados un descontento en el apoyo prestado por los organismos para mejorar

su capacitacion, demostrando una gestion de talento humano con debilidades en sus estrategias
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que debian ser reestructuradas. De igual forma, estudios como el realizado por Romero y Salcedo
(2020), demostraron la existencia de carencias en recursos para una adecuada gestion del talento
humano, requiriendo en su poblacioén analizada un mayor compromiso, motivacion y capacitacion
basada en competencias del personal, ademas de identificar deficiencias en todos los elementos
del proceso.

Al respecto, es preciso destacar que las debilidades reveladas en las estrategias de gestion
del talento humano aplicadas por el Serpentario Santos Bazo le ha dificultado la implementacion
efectiva de programas de capacitacion, desarrollo y motivacion que son necesarios para alinear a
los empleados con los objetivos sostenibles de la entidad, pues las estrategias actuales
corresponden a modelos demasiado tedricas o genéricas, sin que éstas se adapten a las
particularidades de la organizacion, a las necesidades especificas del talento humano y a los
requerimientos del entorno. Esto ha generado una brecha entre las politicas disefiadas y su
ejecucion real en el dia a dia, siendo un posible generador de resistencias al cambio por parte de
los empleados, quienes pueden sentirse desconectados o poco motivados para adoptar nuevas
practicas sostenibles si no perciben beneficios claros o si no se les involucra en el proceso. Esto
demuestra que la aplicabilidad limitada de estas estrategias puede obstaculizar el avance hacia una
verdadera sostenibilidad organizacional, ya que, sin una implementacion efectiva, los esfuerzos
por gestionar el talento humano en pro del desarrollo sostenible no alcanzan su maximo potencial.

Estos hallazgos son de real importancia ya que ayudaran al entendimiento sobre qué
enfoques son efectivos para promover una cultura organizacional comprometida con la
sostenibilidad. Estos resultados pueden ofrecer ideas valiosas para mejorar la seleccion,
capacitacion, motivacion y retencion del talento, asegurando que los empleados estén alineados

con los objetivos sostenibles de la organizacion, asi como permitir identificar desafios y
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oportunidades especificas, facilitando la implementacion de estrategias mas eficientes. En
definitiva, estos conocimientos contribuyen a que el Serpentario Santos Bazo pueda crecer de
manera responsable, impactando positivamente en la sociedad y el medio ambiente, fortaleciendo
su competitividad a largo plazo.

En adicion a lo expuesto, es preciso destacar que existen limitaciones en los resultados
obtenidos por el presente estudio, entre ellos, el dificil acceso a ciertas estrategias por ser una
entidad sostenible con cantidad limitada para la ejecucion de sus funciones, sin dejar de mencionar
la situacion actual en el que se desenvuelven todas las organizaciones bien sea con o sin fines de
lucro, en donde convergen aspectos como sociales, economicos, politicos, entre otros, que pueden
de una u otra forma afectar el logro de los objetivos de la entidad, o, dificultarlos requiriendo mas
tiempo de lo estipulado.

4.3 Vinculacién con objetivos institucionales del DHS

La presente investigacion, se establece como un pilar fundamental para la promocion de
valores institucionales intrinsecos al DHS. Este estudio no solo contribuye al ambito académico al
proponer un modelo de gestion aplicable a pequefias y medianas empresas (PYMES) con enfoque
de sostenibilidad, sino que también establece un puente directo con los objetivos del DHS,
demostrando cémo una gestion efectiva del capital humano es intrinseca a la consecucion de un
desarrollo equitativo, inclusivo y respetuoso con el medio ambiente. La relevancia de esta
vinculacion radica en la necesidad imperante de que las organizaciones, especialmente aquellas
con un impacto social y ambiental directo como el Serpentario Santos Bazo, asuman un rol activo
en la promocion de la sostenibilidad, no solo a través de sus operaciones, sino desde el nicleo de

su capital humano.
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El estudio identifica un nivel moderado en la implementacion de estrategias de gestion del
talento en el Serpentario Santos Bazd, sefialando deficiencias en dareas cruciales como la
formacion, motivacion, captacion, retencion y desarrollo del personal, asi como el uso restringido
de tecnologias. Estos hallazgos, si bien revelan areas de oportunidad, también son la base para
fortalecer los proyectos institucionales en torno al DHS. En este contexto, un pilar fundamental
del DHS es la promocion de una vida sana y el bienestar para todos, en todas las edades. Las
debilidades en la formacion y motivacion del personal, sumadas a la limitada utilizacién de
tecnologias, impactan directamente en la capacidad de la organizacion para cumplir plenamente
con su mision de rescate de fauna, ayuda en accidentes con animales y educacion ambiental,
elementos que en si mismos contribuyen al bienestar social y la proteccion de ecosistemas.

Esta investigacion resalta que las estrategias de gestion del talento humano deben ser
reformuladas para garantizar el bienestar laboral de los empleados, mejorar la productividad y
promover una sostenibilidad ambiental adecuada. Esto, se alinea con el objetivo de fomentar
sociedades justas, pacificas e inclusivas, donde la equidad y las condiciones laborales dignas son
esenciales. En este sentido, al abordar las deficiencias en la compensacion, los espacios laborales
y las condiciones psicolégicas, como se menciona en el planteamiento del problema, se incide
directamente en la mejora de la calidad de vida y las relaciones laborales de los colaboradores, lo
cual es un componente intrinseco del DHS.

Es importante destacar que este estudio, también, resalta la importancia de que las
organizaciones impulsen un proceso critico-social en la implementacion de estrategias de gestion
del talento humano, reconociendo el potencial educativo en todos los estratos de la sociedad para
fomentar una gestion eco-ambiental como propuesta educativa integral. Es asi como este enfoque

se conecta directamente con los objetivos de educacion de calidad y accion por el clima del DH.,
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destacando la capacitacion continua para el fortalecimiento de destrezas, junto con la promocion
de una cultura organizacional comprometida con la responsabilidad social y medioambiental, los
cuales son elementos que no solo mejoran el desempefio interno, sino que también proyectan un
impacto positivo hacia la comunidad y el entorno. Es por ello que, al realizarse en el Serpentario
Santos Bazd, una organizacion dedicada a la educacién ambiental y el rescate de fauna, ejemplifica
como la gestion del talento puede ser un motor para la sensibilizacion y el cambio de actitudes
hacia la sostenibilidad.

La vision de una universidad como la UVM, se ve reflejada en la justificacion teorica y
practica de esta investigacion, que, al ofrecer informacion actualizada sobre las estrategias de
gestion del talento humano y su impacto en la sostenibilidad, no solo enriquece la literatura
académica, sino que también proporciona herramientas concretas para optimizar la gestion del
talento en organizaciones con impacto social en Trujillo, reforzando el papel de la UVM como
agente de cambio y desarrollo, al impulsar la adopcion de practicas que promueven la preservacion
de la biodiversidad, la gestion responsable de recursos y una cultura organizacional sustentable,
aspectos que, sin duda, forman parte de una vision institucional orientada al futuro y a la

sostenibilidad.
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CAPITULOYV.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Con referencia a los objetivos planteados por la presente investigacion, se concluye lo
siguiente:

El primer objetivo orientado a diagnosticar las caracteristicas actuales de la gestion del
talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Bazo, municipio Valera,
estado Trujillo es preciso destacar que las mismas no se han centrado completamente en fortalecer
y optimizar los recursos existentes y que a la vez promuevan un equilibrio entre el desarrollo de
los empleados y los objetivos de sostenibilidad. Resulta interesante resaltar lo fundamental para
este tipo de organizaciones la alineacion de las practicas de gestion con los valores de
responsabilidad social y ambiental, asegurando que el talento contribuya activamente a la mision
sostenible de la misma; ademas de la implementacion de programas de capacitacion y desarrollo
que fomenten habilidades relacionadas con la sostenibilidad, innovacion y liderazgo ético,
permitiendo que los empleados se adapten a los cambios y desafios del entorno.

La comunicacion efectiva y la participacion activa de los colaboradores también son
esenciales, ya que generan un sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos sostenibles.
Aunque la situacion actual sea moderada, es necesario seguir invirtiendo en la mejora continua de
estas estrategias, identificando areas de oportunidad y ajustando las practicas para potenciar el
talento y garantizar la sostenibilidad a largo plazo. Las estrategias de gestion del talento deben ser
integradoras, flexibles y alincadas con los valores de responsabilidad social y ambiental,
permitiendo que el talento humano contribuya de manera efectiva a los objetivos sostenibles,

incluso en un contexto que atn requiere mejoras.
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El segundo objetivo destinado a determinar los aspectos claves en las estrategias de gestion
del talento manejado en las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos Baz6, municipio
Valera, estado Trujillo, logré destacar igualmente un contexto moderado segin la situacion
revelada por la entidad, donde se constatd estrategias de gestion del talento humano que
medianamente permiten equilibrar las necesidades de la empresa, los empleados y el entorno. Uno
de los aspectos fundamentales que mas requiere atencion es la capacitacion y el desarrollo
continuo, que aseguren que los colaboradores puedan adaptarse a los cambios y adquirir
habilidades relevantes para contribuir a los objetivos sostenibles de la organizacion, ademas de
promocionar un ambiente laboral inclusivo y equitativo fomentando la motivacion, el compromiso
y la retencion del talento, aspectos esenciales para mantener una cultura organizacional sélida y
responsable.

En una situacion moderada como la que se revelo en la unidad objeto de estudio debido a
las debilidades presentes tanto en descubrir el talento, como el utilizarlo adecuadamente,
motivarlo, retenerlo y crear nuevas capacidades; resulta crucial que las estrategias sean flexibles y
adaptables, permitiendo ajustes seglin las circunstancias y avances en sostenibilidad. En conjunto,
estos aspectos conforman un marco estratégico que, aunque en una situacion moderada, puede
potenciar el desarrollo de una organizacion mas responsable, competitiva y comprometida con el
bienestar social y ambiental.

Desde un desenlace general, tanto las caracteristicas como los aspectos claves que
conforman las estrategias de gestion de talento humano demostraron ciertas debilidades sobre todo
en espacios especificos como la capacitacion del personal, el empleo y aprovechamiento de
tecnologias, la comunicacion efectiva, el descubrimiento, motivacion, retencion y la creacion de

nuevos talentos. Esto confiere la necesidad de continuar modernizando y optimizando dichas
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estrategias con la meta de conjuntamente garantizar el bienestar laboral a sus colaboradores, la
productividad en sus labores y la sostenibilidad ambiental que requiere.
5.2 Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos, se fundan las siguientes recomendaciones:

- Fomentar la capacitacion y desarrollo continuo, debido a la importancia de que la entidad
implemente programas de formacion que promuevan habilidades relacionadas con la
sostenibilidad, la innovacion y la responsabilidad social, asegurando que los colaboradores
estén preparados para contribuir a los objetivos sostenibles.

- Promover una cultura organizacional responsable, donde la entidad pueda cultivar valores
de ética, responsabilidad social y compromiso ambiental, integrandolos en sus politicas y
practicas diarias para motivar a los colaboradores a alinearse con estos principios.

- Implementar politicas de inclusion y diversidad, centradas en crear un ambiente inclusivo
que valore la diversidad, promoviendo igualdad de oportunidades y fomentando un clima
laboral respetuoso y colaborativo.

- Incentivar la participacion y el liderazgo de los empleados, siendo recomendable
involucrarlos en la toma de decisiones concernientes con la sostenibilidad, fortaleciendo
su sentido de pertenencia y compromiso con los objetivos de la organizacion.

- Medir y evaluar el impacto de las estrategias, instaurando para ello indicadores claros para
monitorear la efectividad de las acciones implementadas, permitiendo ajustes y mejoras
continuas en las estrategias de gestion del talento humano.

- Integrar la sostenibilidad en la planificacion estratégica, pues debe ser un componente
central a largo plazo, asegurando que las practicas de gestion del talento contribuyan a los

objetivos ambientales, sociales y economicos de la entidad.
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Fomentar alianzas y buenas practicas externas, colaborando con otras organizaciones,
instituciones y comunidades puede enriquecer las estrategias y promover un impacto

positivo mas amplio en la sostenibilidad.

5.3 Lineas futuras de investigacion

De acuerdo a los temas o enfoques adicionales que pueden ser explorados por

investigaciones futuras basados en los presentes resultados se tienen los siguientes planteamientos:

Impacto de la tecnologia y la digitalizacion: analizar como las herramientas digitales, la
inteligencia artificial y las plataformas de gestion del talento influyen en la implementacion
y efectividad de las estrategias sostenibles de gestion del talento.

Gestion del talento en contextos multiculturales: determinar como las organizaciones que
operan en diferentes regiones o paises adaptan sus estrategias de gestion del talento para
promover la sostenibilidad en entornos culturales diversos.

El papel del liderazgo en la sostenibilidad: determinar como los estilos de liderazgo y las
competencias de los lideres influyen en la adopcion y éxito de las estrategias sostenibles
de gestion del talento.

Estrategias de retencidon y motivacion en organizaciones sostenibles: identificar qué
practicas especificas fomentan la lealtad, el compromiso y la motivacion de los empleados
en el marco de la sostenibilidad.

Evaluacion del impacto social y ambiental de las politicas de gestion del talento: analizar
como las estrategias de gestion del talento favorecen a los objetivos sociales y ambientales

de la organizacion, y de qué manera se pueden medir estos impactos.
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Innovacion en modelos de gestion del talento: identificar nuevas metodologias, enfoques o
modelos que integren la sostenibilidad y el bienestar de los empleados de manera mas
efectiva.

El papel de la cultura organizacional en la sostenibilidad del talento: analizar cémo la
cultura interna de la organizacion favorece o dificulta la implementacion de estrategias

sostenibles de gestion del talento.
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CAPITULO VI.

PROPUESTA DE INVESTIGACION

6.1 Introduccion

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan un entorno dindmico y competitivo que
exige no solo la optimizacion de recursos, sino también la implementacion de practicas sostenibles
que aseguren su crecimiento a largo plazo. La gestion del talento humano se ha convertido en un
pilar fundamental para alcanzar estos objetivos, ya que las personas representan el activo mas
valioso y diferencial en cualquier organizacion. La capacidad de atraer, desarrollar y retener
talento, alineado con los principios de sostenibilidad, permite a las organizaciones no solo mejorar
su productividad y eficiencia, sino también contribuir positivamente a su entorno social y
ambiental.

En este sentido, la propuesta que se presenta tiene como objetivo determinar las estrategias
efectivas de gestion del talento humano que promuevan la sostenibilidad en organizaciones como
Serpentario Santos Bazd, ubicada en el municipio Valera, Estado Trujillo. Este caso particular
representa una oportunidad para analizar como las practicas de gestion del talento pueden
adaptarse a las particularidades del sector y la comunidad, fomentando un ambiente laboral
saludable, motivador y comprometido con el desarrollo sostenible.

La importancia de esta propuesta radica en reconocer que la gestion del talento no solo
implica aspectos administrativos o de recursos humanos habituales, sino que también incluye la
creacion de una cultura organizacional orientada a la sostenibilidad, la innovacion y la
responsabilidad social. Al implementar estrategias que potencien las habilidades, competencias y
bienestar de los colaboradores, el Serpentario Santos Bazd podra fortalecer su posicion en el

mercado, mejorar su impacto social y ambiental, y garantizar su continuidad en el tiempo.
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Finalmente, esta propuesta busca ofrecer un marco de referencia y acciones concretas que
permitan al Serpentario Santos Baz6 consolidar una gestion del talento humano alineada con los
principios de sostenibilidad, contribuyendo asi al desarrollo integral de la organizacion y su
comunidad en el municipio Valera. Para ello, este escrito se estructurara en primer lugar por el
establecimiento del objetivo general y los objetivos especificos, la justificacion institucional, social
y teorica, la fundamentacion teorica y el plan de accion a ejecutar.

6.2 Fundamentacién teorica y conceptual de la propuesta
6.2.1 Gestion de talento humano en organizaciones sostenibles

La gestion del talento humano representa un elemento clave en las organizaciones
sostenibles para que éstas promuevan practicas responsables y garanticen el éxito a largo plazo.
Este enfoque implica atraer, desarrollar y retener trabajadores comprometidos con los valores de
sostenibilidad, fomentando una cultura organizacional alineada con principios sociales,
ambientales y econdmicos. La gestion efectiva del talento en este contexto no solo mejora el
desempefio organizacional, sino que también contribuye a la creacion de valor compartido y a la
responsabilidad social corporativa (Bansal y Roht, 2020).

Una de las principales estrategias en la gestion del talento sostenible es la capacitacion
continua en temas relacionados con sostenibilidad, ética y responsabilidad social. Esto permite que
los empleados adopten comportamientos responsables y tomen decisiones alineadas con los
objetivos sostenibles de la organizacion. Ademas, el liderazgo juega un papel fundamental; lideres
transformacionales que promueven una vision ética ¢ inclusiva inspiran a sus equipos a
comprometerse con practicas sostenibles (Doppelt, 2017).

La incorporacion de politicas de diversidad e inclusion también es esencial para gestionar

talentos en organizaciones sostenibles. La diversidad fomenta diferentes perspectivas ¢
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imnovaciones que favorecen soluciones sostenibles y resilientes (Shen et al., 2019). Asimismo, la
evaluacion del desempefio debe incluir indicadores relacionados con la sostenibilidad para
incentivar comportamientos responsables.

Por ultimo, la gestion del talento en organizaciones sostenibles requiere crear entornos
laborales que promuevan el bienestar, la participacion y el sentido de proposito entre los
empleados. Esto aumenta su compromiso y lealtad, fortaleciendo asi la capacidad de la
organizacion para afrontar desafios sociales y ambientales, en conclusion, una gestion estratégica
del talento humano orientada hacia la sostenibilidad es vital para construir organizaciones
responsables, innovadoras y competitivas en un mundo cada vez mas consciente de su impacto
social y ambiental (Bansal y Roht, 2020).

6.2.2 Estrategias de talento humano para organizaciones sostenibles

Las estrategias de gestion del talento humano tienen la capacidad de promover la
sostenibilidad en las organizaciones, ya que permiten atraer, desarrollar y retener a los empleados
comprometidos con los valores ambientales y sociales, entre ellas se encuentran:

- Seleccién y reclutamiento sostenible

El proceso de seleccion y reclutamiento en organizaciones sostenibles se ha convertido en
un elemento clave para garantizar la alineacion de los valores del talento con los principios de
sostenibilidad. Segin Lozano (2020), las organizaciones que integran la sostenibilidad en su
estrategia deben priorizar la identificacion de candidatos que compartan su compromiso con la
responsabilidad social, ambiental y economica, promoviendo asi una cultura organizacional
coherente con sus objetivos a largo plazo. En este contexto, el proceso de reclutamiento no solo
busca habilidades técnicas, sino también competencias relacionadas con la é€tica, la conciencia

ambiental y la participacion social (Garcia y Fernandez, 2021).
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La difusioén de vacantes en organizaciones sostenibles suele realizarse mediante canales
especializados y plataformas que promueven la diversidad y la inclusion, con el fin de atraer
perfiles comprometidos con la causa (Martinez, 2022). Durante la seleccion, se emplean
herramientas como entrevistas por competencias, evaluaciones de valores y pruebas de
motivacion, que permiten identificar no solo la capacidad técnica, sino también la alineacion con
los valores sostenibles organizacionales (Rodriguez y Pérez, 2023). Ademas, la transparencia en
el proceso y la comunicacion efectiva refuerzan la confianza y el compromiso del candidato,
aspectos fundamentales en organizaciones que valoran la ética y la responsabilidad social (Lopez
y Sanchez, 2020).

En lineas generales, un proceso de seleccion y reclutamiento en organizaciones sostenibles
debe centrarse en identificar talentos que compartan sus principios, promoviendo asi una cultura
organizacional que contribuya a un impacto positivo en la comunidad y el medio ambiente. La
incorporacion de practicas éticas y responsables en cada etapa del proceso fortalece la reputacion
de la organizacion y asegura la sostenibilidad a largo plazo.

- Capacitacion y desarrollo de competencias

La capacitacion y el desarrollo de competencias del talento humano le permiten a las
organizaciones adaptarse a los cambios del entorno, innovar y mantener su sostenibilidad a largo
plazo. En un contexto global donde la responsabilidad social, la proteccion del medio ambiente y
la eficiencia econdémica son prioritarios, las organizaciones deben invertir en programas que
potencien las habilidades de sus trabajadores, promoviendo un crecimiento tanto individual como
organizacional (Garavan et al., 2018). La capacitacion efectiva permite a los empleados adquirir
conocimientos especificos y habilidades técnicas necesarias para cumplir con sus funciones,

mientras que el desarrollo de competencias abarca aspectos mas amplios como habilidades
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blandas, liderazgo, trabajo en equipo y pensamiento critico. La integracion de estos procesos
contribuye a crear una cultura organizacional orientada hacia la innovacion y la sostenibilidad.
Ademas, fomenta el compromiso laboral y reduce la rotacion de personal, aspectos clave para
organizaciones sostenibles (Lozano y Huisingh, 2017).

Las organizaciones sostenibles reconocen que su capital humano es uno de sus activos mas
valiosos. Por ello, disefian programas de formacion que se alineen a los objetivos estratégicos y
valores éticos. La formacion en temas relacionados con la responsabilidad social empresarial,
gestion ambiental y ética profesional se vuelve imprescindible para promover practicas
responsables y sostenibles. Asimismo, el uso de tecnologias digitales y plataformas e-learning
facilita el acceso a la capacitacion continua, permitiendo una actualizacion constante en un entorno
dinamico (Lozano y Huisingh, 2017). El desarrollo de competencias también involucra el fomento
de habilidades que se relacionen con la innovacion y la adaptabilidad. En un mundo caracterizado
por rapidos avances tecnologicos, las organizaciones deben capacitar a su talento para gestionar
cambios y aprovechar nuevas oportunidades. La inversion en programas de liderazgo sostenible
ayuda a formar lideres capaces de impulsar iniciativas responsables que beneficien tanto a la
organizacion como a la comunidad (Bennett et al., 2020).

De esta forma, la capacitacion y el desarrollo de competencias del talento humano son
pilares esenciales para construir organizaciones sostenibles. Estas acciones no solo mejoran el
desempefio individual sino que también fortalecen la capacidad organizacional para afrontar retos
sociales, ambientales y economicos. La implementacion de estrategias formativas alineadas con
principios sostenibles garantiza una ventaja competitiva duradera y contribuye al bienestar

colectivo (Bennett et al., 2020).
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- Cultura organizacional sostenible

Segun lo expuesto por Lozano et al. (2019) la cultura organizacional en las entidades
sostenibles establece un rol de mucha importancia para consolidar practicas responsables y en la
promocion de un desarrollo que equilibra los aspectos econdémicos, sociales y ambientales. La
cultura organizacional se refiere a los valores, creencias, normas y comportamientos compartidos
que caracterizan a una organizacion y que influyen en su forma de operar. En el contexto de
sostenibilidad, esta cultura debe estar alineada con principios éticos y responsables que impulsen
acciones sostenibles en todos los niveles.

Las organizaciones sostenibles fomentan una cultura que prioriza la responsabilidad social
y ambiental, impulsando la innovacion y el compromiso de sus empleados con objetivos comunes
que se relacionan con la sostenibilidad. Una cultura organizacional conducente hacia la
sostenibilidad requiere un liderazgo comprometido, comunicacion efectiva y participacion activa
de todos los stakeholders. Tal enfoque ayuda a integrar practicas sostenibles en la estrategia
empresarial, ocasionando un impacto positivo en la reputacion y en la relacion con comunidades
y clientes (Lozano et al., 2019).

Un aspecto clave es el liderazgo transformacional, que inspira a los empleados a adoptar
valores sostenibles y a actuar en consecuencia. Los lideres en organizaciones sostenibles deben ser
modelos a seguir, promoviendo una cultura de innovacion responsable y aprendizaje continuo.
Ademas, la incorporacion de valores como el respeto por el medio ambiente, la equidad social y
la ¢ética empresarial fortalece el compromiso interno y externo con la sostenibilidad (Lozano et al.,
2019). La cultura organizacional también influye en como las empresas gestionan sus recursos y
toman decisiones estratégicas. Una cultura que valora la transparencia, la colaboracion y el

aprendizaje fomenta practicas responsables como el uso eficiente de recursos, reduccion de
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residuos y responsabilidad social corporativa. La integracion de estos valores culturales facilita la
implementacion de politicas sostenibles que perduren en el tiempo (Doppelt, 2017).

Por otro lado, transformar la cultura organizacional hacia un modelo mas sostenible puede
presentar desafios debido a resistencias al cambio o a estructuras arraigadas. Sin embargo, estudios
recientes sefialan que las organizaciones que logran crear una cultura alineada con principios
sostenibles experimentan beneficios competitivos significativos, incluyendo mayor innovacion,
lealtad del cliente y mejor desempefio financiero. En este sentido, la cultura organizacional es un
elemento estratégico para alcanzar la sostenibilidad empresarial. Fomentar valores compartidos
orientados hacia lo responsable y lo ético permite a las organizaciones no solo cumplir con
estandares ambientales y sociales sino también generar valor duradero para todos sus stakeholders
(Doppelt, 2017).

- Politicas de responsabilidad social corporativa (RSC)

Con el desarrollo y puesta en marcha de Politicas de Responsabilidad Social Corporativa,
las organizaciones pueden alcanzar la sostenibilidad a largo plazo. La RSC implica que las
empresas integren en sus operaciones practicas éticas, sociales y ambientales, promoviendo un
impacto positivo en la comunidad y el medio ambiente. La RSC se compone de cuatro dimensiones
principales: econdmica, legal, ética y filantropica, que deben ser equilibradas para lograr una
gestion responsable y sostenible (KPMG, 2022).

La adopcidn efectiva de politicas de RSC requiere un compromiso genuino por parte del
liderazgo y una integracion transversal en todas las areas organizacionales. La comunicacion
transparente y la participacion de los stakeholders son esenciales para fortalecer la confianza y

garantizar que las acciones tengan un impacto real. Ademas, la medicion del desempefio en RSC
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mediante indicadores especificos permite evaluar el progreso y ajustar las estrategias segun sea
necesario, promoviendo una cultura organizacional orientada a la sostenibilidad (KPMG, 2022).

Las empresas que implementan con éxito politicas de RSC no solo mejoran su reputacion
y relaciones publicas, sino que también logran ventajas competitivas sostenibles. La innovacion
social y ambiental surge como resultado de estas politicas, generando valor compartido para todos
los actores involucrados. Sin embargo, es importante destacar que la efectividad de estas politicas
depende de su alineacion con los valores corporativos y las expectativas sociales actuales, que
demandan mayor transparencia y responsabilidad. La implementacion de politicas de RSC bien
disefiadas y ejecutadas es clave para construir organizaciones sostenibles, ya que las mismas
fomentan practicas responsables que benefician tanto a la organizacion como a la sociedad en
general, contribuyendo a un desarrollo econdmico inclusivo y respetuoso con el medio ambiente
(Porter y Kramer, 2019).

- Entorno laboral inclusivo y participativo

Un entorno laboral inclusivo y promueve la sostenibilidad organizacional, ya que fomenta
una cultura de respeto, diversidad y colaboracion que impulsa el compromiso y la innovacion de
los empleados. Un entorno inclusivo garantiza que todos los empleados, independientemente de
su geénero, origen, edad o capacidades, tengan igualdad de oportunidades para contribuir y
desarrollarse dentro de la organizacion. La participacion activa de los empleados en la toma de
decisiones fortalece su sentido de pertenencia y responsabilidad, lo cual se traduce en mayor
motivacion y productividad (Nishii y Mayer, 2020).

Las organizaciones sostenibles deben adoptar politicas que promuevan la diversidad y la
inclusion como pilares estratégicos, esto implica, implementar programas de sensibilizacion,

capacitacion en igualdad y practicas de reclutamiento equitativas. Ademads, un liderazgo
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comprometido con estos valores es fundamental para crear un clima laboral donde la participacion
sea genuina y valorada. La participacion también puede potenciarse mediante metodologias
colaborativas como equipos multidisciplinarios o platatformas digitales que faciliten la
comunicacion abierta y el intercambio de ideas (Diaz et al., 2020).

Un entorno participativo no solo mejora el bienestar laboral sino que también contribuye a
la innovacion social y ambiental, aspectos clave en las organizaciones sostenibles. La inclusion
fomenta diferentes perspectivas que enriquecen las soluciones a desafios complejos relacionados
con sostenibilidad. Promover un ambiente laboral inclusivo y participativo es una estrategia
efectiva para fortalecer la resiliencia organizacional, impulsar el compromiso social y avanzar
hacia modelos empresariales mas responsables y sostenibles (Diaz et al., 2020).

- Tecnologias digitales

Adoptar tecnologias digitales para facilitar el teletrabajo representa una estrategia clave en
la transicion hacia organizaciones sostenibles, ya que contribuye a reducir la huella ecologica y
promueve practicas laborales responsables. La implementacion de herramientas digitales como
plataformas de colaboracion, videoconferencias y sistemas de gestion remota permite disminuir
los desplazamientos diarios de los empleados, lo que se traduce en una significativa reduccion de
emisiones de gases de efecto invernadero y consumo energético asociado al transporte (Sarkar,
2020).

Ademas, el teletrabajo favorece un uso mas eficiente de los recursos fisicos en las oficinas,
como energia, papel y agua, promoviendo un menor impacto ambiental. La digitalizacion también
facilita la flexibilidad laboral, mejorando el equilibrio entre vida personal y profesional, lo cual
puede incrementar la satisfaccion y productividad del empleado. Sin embargo, para maximizar

estos beneficios, las organizaciones deben invertir en infraestructura tecnologica segura y
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confiable, ademas de capacitar a su personal en el uso efectivo de estas herramientas (Choudhury
etal., 2021).

Desde una perspectiva sostenible, Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo
Econdémicos (OECD, 2022) destaca que la adopcion digital también fomenta una cultura
organizacional orientada a la innovacion y responsabilidad social. La reduccion del uso del papel
mediante procesos digitales contribuye a disminuir la deforestacion y los residuos solidos.
Asimismo, la gestion eficiente del trabajo remoto puede disminuir la congestion urbana y mejorar
la calidad del aire en las ciudades. En conclusion, integrar tecnologias digitales para facilitar el
teletrabajo no solo ayuda a reducir la huella ecoldgica sino que también fortalece la resiliencia
organizacional frente a desafios ambientales y sociales.

- Medicion y reporte de indicadores de la gestion del talento

La medicion y reporte de indicadores relacionados con la gestion del talento son
fundamentales para que las organizaciones sostenibles puedan evaluar su desempefio en aspectos
humanos, sociales y ambientales, promoviendo la transparencia y la mejora continua. La gestion
del talento abarca areas como el desarrollo de habilidades, la retencion de empleados, la diversidad
e inclusion, y el bienestar laboral, todos clementos clave para sostener una organizacion
responsable y competitiva. Para ello, es necesario definir indicadores claros y relevantes que
permitan cuantificar aspectos como la satisfaccion laboral, la tasa de rotacion, la diversidad en los
equipos, el nivel de formacion y capacitacion, asi como las politicas de igualdad de oportunidades.
La adopcion de marcos internacionales como los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
también ayuda a alinear estos indicadores con metas globales relacionadas con el trabajo decente

y el crecimiento economico (UN Global Compact., 2020).
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El reporte transparente de estos indicadores favorece la rendicion de cuentas ante
stakeholders internos y externos, fortaleciendo la reputacion corporativa y fomentando una cultura
organizacional orientada a la sostenibilidad social. Ademas, permite identificar brechas o areas de
mejora en la gestion del talento, facilitando decisiones estratégicas basadas en datos concretos
(KPMG, 2022). La integracion de tecnologias digitales en los procesos de medicion y reporte
también optimiza la recopilacion y analisis de informacion en tiempo real. Desde una vision
general, medir y reportar indicadores relacionados con la gestion del talento no solo contribuye a
mejorar el desempefio organizacional en sostenibilidad social sino que también impulsa practicas
responsables que generan valor compartido para todos los actores involucrados.

6.3 Objetivos de la Propuesta
6.3.1 Objetivo general

Determinar las estrategias efectivas de gestion del talento humano que promuevan la
sostenibilidad en el Serpentario Santos Bazd, ubicada en el municipio Valera, Estado Trujillo.
6.3.2 Objetivos especificos

- Describir el proceso de seleccion y reclutamiento del talento humano que promueva la
sostenibilidad en organizaciones como Serpentario Santos Bazo, ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.

- Identificar los programas de capacitacion y desarrollo de competencias necesarios en el
talento humano que promuevan la sostenibilidad en organizaciones como Serpentario
Santos Bazo, ubicada en el municipio Valera, Estado Truyjillo.

- Impulsar una cultura organizacional en el talento humano que promueva la sostenibilidad
en organizaciones como Serpentario Santos Baz0d, ubicada en el municipio Valera, Estado

Tryjillo.
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- Delimitar las politicas de responsabilidad social corporativa (RSC) para el beneficio del
talento humano que promueva la sostenibilidad en organizaciones como Serpentario Santos
Bazo, ubicada en el municipio Valera, Estado Trujillo.
- Establecer acciones para instaurar un entorno laboral inclusivo y participativo en el talento
humano para promover la sostenibilidad en organizaciones como Serpentario Santos Bazo,
ubicada en el municipio Valera, Estado Trujillo.
- Identificar las tecnologias digitales a emplear por en el talento humano que promuevan la
sostenibilidad en organizaciones como Serpentario Santos Bazo, ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.
- Determinar los indicadores que permitan medir la gestion del talento promoviendo la
sostenibilidad en organizaciones como Serpentario Santos Bazo, ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.
6.4 Descripcion de la propuesta

La siguiente propuesta se encuentra estructurada por estrategias de gestion del talento
humano que promoveran la sostenibilidad en el Serpentario Santos Bazd, ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo. Para ello, las mismas estan integradas por:

1. Proceso de seleccion y reclutamiento del talento humano
El proceso de seleccion y reclutamiento debe estar alineado con los valores de

responsabilidad social, diversidad, inclusion y compromiso ambiental. A continuacion, se detallan
las actividades clave a realizar en cada etapa para garantizar un proceso sostenible y ético:

a. Planificacion y definicion del pertil del candidato sostenible

- Identificar competencias relacionadas con sostenibilidad, responsabilidad social y ética.

- Definir perfiles que valoren la diversidad, inclusién y compromiso ambiental.
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Establecer criterios de seleccion que prioricen habilidades blandas como la colaboracion,
innovacion y conciencia ecologica.

Disefio de la estrategia de reclutamiento

Utilizar canales de difusion inclusivos y sostenibles (portales digitales, redes sociales,
alianzas con instituciones educativas y organizaciones sociales).

Promover practicas de reclutamiento sin sesgos, asegurando igualdad de oportunidades.
Fomentar la participacion de comunidades diversas en el proceso.

Publicacion de vacantes

Redactar anuncios claros, inclusivos y orientados a valores sostenibles.

Destacar ¢l compromiso de la organizacion con la sostenibilidad y responsabilidad social
en la descripcion del puesto.

Recepcion y preseleccion de candidaturas

Revisar sintesis curriculares considerando criterios de diversidad e inclusion.

Utilizar herramientas digitales que reduzcan el uso de papel y optimicen el proceso.
Realizar entrevistas preliminares virtuales para disminuir desplazamientos.

Evaluacion técnica y conductual

Aplicar pruebas o dindmicas que evaliien conocimientos sobre sostenibilidad, ética laboral
y habilidades sociales.

Incorporar entrevistas por competencias centradas en valores sostenibles.

Considerar evaluaciones que midan el compromiso del candidato con practicas
responsables.

Entrevistas finales

Involucrar a diferentes actores internos para promover una vision diversa e inclusiva.
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- Preguntar sobre experiencias previas relacionadas con proyectos sostenibles o acciones
responsables.

g. Verificacion de referencias

- Contactar referencias que puedan validar el compromiso ético y social del candidato.

h. Seleccion final y oferta laboral

- Comunicar claramente los valores sostenibles de la organizacion.

- Promover condiciones laborales justas, flexibilidad laboral y oportunidades de desarrollo
en temas relacionados con sostenibilidad.

i. Incorporacion y capacitacion inicial

- Orientar al nuevo empleado sobre las politicas internas relacionadas con sostenibilidad.

- Capacitar en practicas responsables, cultura organizacional inclusiva y gestion ambiental.

J-  Seguimiento post-incorporacion

- Evaluar peridodicamente el desempefio en aspectos relacionados con sostenibilidad.

- Fomentar su participacion en programas internos o iniciativas sociales.

2. Programas de capacitacién y desarrollo de competencias del talento humano

Un programa de capacitacion y desarrollo de competencias deberd consentir las siguientes
actividades en su ejecucion:

a. Diagnostico de necesidades de capacitacion

- Actividad: ejecutar entrevistas, encuestas y analisis de desempeiio con el fin de que se
identifiquen brechas de competencias relacionadas con sostenibilidad.

- Duracién: 2 semanas

- Responsables: Departamento de talento humano y jefes de area

b. Disefio del plan de capacitacion
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Actividad: confeccionar un plan que contenga objetivos, contenidos, metodologias y
cronograma enfocado en competencias sostenibles.

Duracion: 3 semanas

Responsables: equipo capacitador y expertos en sostenibilidad.

Desarrollo de materiales y recursos

Actividad: crear mddulos formativos, guias, videos y casos practicos sobre sostenibilidad
empresarial.

Duracion: 4 semanas

Responsables: Disefiadores de instrucciones y consultores especializados

Implementacion de talleres y cursos

Actividad: realizar sesiones presenciales o virtuales con actividades participativas como
debates, estudios de caso y simulaciones.

Duracion: Variable segiin programa (ej. 1 mes)

Responsables: Facilitadores certificados en sostenibilidad

Fomento del aprendizaje experiencial

Actividad: promover practicas en el lugar de trabajo, proyectos piloto o voluntariados
relacionados con sostenibilidad.

Duracion: a lo largo del programa

Responsables: supervisores y mentores

Evaluacién y retroalimentacion

Actividad: aplicar evaluaciones antes y después de la capacitacion para medir
conocimientos adquiridos; solicitar retroalimentacion para mejorar futuros programas.

Duracion: continuo durante el proceso
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Responsables: equipo de evaluacion

Seguimiento y desarrollo continuo

Actividad: crear comunidades de aprendizaje, talleres avanzados y programas de
reconocimiento para motivar la aplicacion practica.

Duracion: permanente

Responsables: lideres de talento humano y responsables de sostenibilidad

Impulso de una cultura organizacional en el talento humano

Diagnostico de la cultura organizacional en sostenibilidad

Objetivo: identificar el nivel actual de conciencia y practicas sostenibles en la organizacion.
Pasos: realizar encuestas y entrevistas a empleados en todos los niveles, analizar las
politicas, procedimientos y comunicaciones internas relacionadas con sostenibilidad,
elaborar un informe que destaque fortalezas y areas de mejora.

Duracion: 2 semanas

Campaia de comunicacion interna sobre valores sostenibles

Objetivo: difundir mensajes que refuercen la importancia de la sostenibilidad en la cultura
organizacional.

Pasos: crear materiales visuales (carteles, infografias, videos) con mensajes clave, utilizar
canales internos (correo, intranet, reuniones) para compartir historias de €xito y buenas
practicas, organizar concursos o retos relacionados con acciones sostenibles (ej. reducir
uso de papel).

Duracion: 1 mes (actividad continua)

Talleres participativos sobre cultura sostenible
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Objetivo: sensibilizar y comprometer a los empleados en la construccion de una cultura
sostenible.

Pasos: realizar talleres donde se discutan los valores, comportamientos y practicas
sostenibles deseables, facilitar dinamicas que permitan identificar barreras y oportunidades
para integrar sostenibilidad en el dia a dia, elaborar un plan de accion colectivo para
promover cambios culturales.

Duracion: 4 horas por sesion, con periodicidad mensual

Implementacion de comités o grupos de trabajo en sostenibilidad

Objetivo: fomentar liderazgo interno y participacion activa en iniciativas sostenibles.
Pasos: formar equipos multidisciplinarios comprometidos con promover practicas
sostenibles, definir metas concretas (ej. reducir consumo energético, promover reciclaje),
realizar reuniones periodicas para evaluar avances y proponer nuevas acciones.

Duracion: Permanente

Reconocimiento y celebracion de buenas practicas

Objetivo: incentivar comportamientos sostenibles mediante reconocimiento publico.
Pasos: establecer premios o reconocimientos a empleados o departamentos que destaquen
por sus acciones sostenibles, organizar eventos internos para celebrar logros relacionados
con la cultura sostenible, compartir historias inspiradoras en boletines internos o redes
sociales corporativas.

Duracion: actividad periodica (trimestral o semestral)

Capacitacion en liderazgo sostenible

Objetivo: desarrollar habilidades de liderazgo que impulsen cambios culturales hacia la

sostenibilidad.
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Pasos: ofrecer programas formativos enfocados en liderazgo ético, gestion del cambio y
comunicacion efectiva sobre sostenibilidad, promover que los lideres modelen
comportamientos responsables y promuevan valores sostenibles entre sus equipos.

Duracion: programas intensivos (varias sesiones), segun necesidad.

Politicas de responsabilidad social corporativa (RSC) para el beneficio del talento
humano

Se describen a continuacion, las politicas de RSC para promover la sostenibilidad y el
humano:

Politica de bienestar y desarrollo del talento humano

Objetivo: promover un ambiente laboral saludable, inclusivo y que fomente el crecimiento
profesional y personal.

Lineamientos: brindar oportunidades de capacitacion y formacion continua en tramas de
sostenibilidad, liderazgo ético y habilidades técnicas, promover un equilibrio entre vida
laboral y personal a través de horarios flexibles o programas de bienestar, implementar
mecanismos de reconocimiento y valoracion del esfuerzo y logros del talento humano,
garantizar condiciones laborales seguras, saludables e inclusivas para todos los empleados.
Politica de inclusion y diversidad

Objetivo: crear un entorno laboral respetuoso, equitativo e inclusivo que valore la
diversidad.

Lineamientos: reclutar sin discriminacion por género, edad, origen étnico, discapacidad u
otras caracteristicas; promover la igualdad de oportunidades en promociones,
capacitaciones y beneficios; sensibilizar al equipo sobre la importancia de la diversidad

para la innovacion y sostenibilidad organizacional.



106

Politica de participacion y comunicacion interna

Objetivo: fomentar una cultura participativa donde el talento humano contribuya
activamente a los objetivos sostenibles.

Lineamientos: facilitar canales abiertos para expresar ideas, inquietudes y propuestas
relacionadas con la sostenibilidad; realizar reuniones periddicas para informar sobre
avances en iniciativas sostenibles y escuchar aportes del equipo, incentivar la participacion
en comités o grupos internos dedicados a temas sociales y ambientales.

Politica de practicas laborales sostenibles

Objetivo: implementar acciones diarias que reduzcan el impacto ambiental y promuevan
valores responsables.

Lineamientos: promover el uso racional de recursos como papel, agua y energia; fomentar
el reciclaje, compostaje y reduccion de residuos en las instalaciones; incentivar modos de
transporte sostenibles (bicicleta, transporte publico) o teletrabajo cuando sea posible;
incorporar criterios sostenibles en las compras y proveedores.

Politica de responsabilidad social comunitaria

Objetivo: contribuir al bienestar social local mediante acciones que beneficien a las
comunidades cercanas.

Lineamientos: involucrar al talento humano en actividades voluntarias o proyectos sociales
relacionados con sostenibilidad; apoyar iniciativas comunitarias que mejoren la calidad de
vida local (educacion, medio ambiente); promover alianzas con organizaciones sociales
para fortalecer el impacto positivo.

Implementacion y seguimiento

Designar responsables para cada politica.
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- Establecer indicadores para medir el cumplimiento y los resultados.

- Revisar periddicamente las politicas para ajustarlas a nuevas necesidades o desafios.

5. Acciones para instaurar un entorno laboral inclusivo y participativo en el talento
humano
Estas acciones estan disefiadas para fomentar la diversidad, la participacion activa y el
compromiso del talento humano, promoviendo asi una cultura organizacional solida y alineada
con los principios de sostenibilidad.
a. Diagndstico de la situacion actual
- Realizar encuestas y entrevistas confidenciales para entender las percepciones del equipo
sobre inclusion y participacion.
- Identificar barreras existentes (culturales, estructurales o de comunicacion) que puedan
limitar la inclusion o participacion.
b. Disenar e implementar politicas de inclusion
- Formalizar politicas que promuevan igualdad de oportunidades sin discriminacion por
geénero, edad, origen €tnico, discapacidad u otras caracteristicas.
- Comunicar claramente estas politicas a todo el personal mediante reuniones y materiales
internos.
c. Capacitar al talento humano en diversidad e inclusion
- Organizar talleres o charlas sobre sensibilizacion, prejuicios inconscientes y beneficios de
la diversidad.
- Promover el respeto mutuo y la empatia como valores fundamentales.

d. Fomentar espacios de participacion activa
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Crear comités o grupos de trabajo donde todos los empleados puedan expresar ideas,
inquietudes y propuestas relacionadas con el ambiente laboral y sostenibilidad.

Establecer reuniones periodicas abiertas a todos los niveles para discutir temas relevantes
y tomar decisiones participativas.

Implementar mecanismos de comunicacion abierta

Facilitar canales formales e informales (reuniones, buzones de sugerencias, plataformas
digitales) para que los empleados compartan opiniones y propuestas.

Promover una cultura donde las ideas sean valoradas independientemente del nivel
jerarquico.

Reconocer y valorar la participacion

Establecer sistemas de reconocimiento (destacar publicamente logros, premios simboélicos)
para quienes contribuyen activamente en iniciativas inclusivas o sostenibles.

Celebrar logros colectivos relacionados con la mejora del ambiente laboral.

Promover flexibilidad y adaptabilidad

Implementar horarios flexibles o modalidades de trabajo remoto cuando sea posible,
favoreciendo diferentes necesidades personales.

Adaptar espacios fisicos para facilitar accesibilidad a personas con discapacidad.
Capacitacion en liderazgo inclusivo

Formar a lideres y gerentes en habilidades para gestionar equipos diversos e inclusivos.
Fomentar estilos de liderazgo participativos que empoderen a todos los colaboradores.
Fomentar proyectos colaborativos

Incentivar proyectos en equipo donde se integren diferentes perfiles y habilidades.
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- Promover actividades sociales o ambientales que involucren a toda la organizacion,
fortaleciendo el sentido de comunidad.

j- Evaluacion continua y mejora

- Medir peridodicamente el clima laboral respecto a inclusion y participacion mediante
encuestas o indicadores especificos.

- Ajustar las acciones segun los resultados obtenidos para fortalecer continuamente un

entorno inclusivo y participativo.

6. Tecnologias digitales a emplear por en el talento humano que promuevan la
sostenibilidad
Estas herramientas facilitan la comunicacion, colaboracion, capacitacion y gestion
eficiente, promoviendo practicas sostenibles y mejorando la productividad. Entre ellas se deben
emplear:
a. Herramientas de comunicacion y colaboracion
- Slack / Microsoft Teams: plataformas para comunicacion instantanea, video llamadas y
trabajo en equipo, fomentando la colaboracion remota y reduciendo desplazamientos.
- Zoom / Google Meet: para reuniones virtuales, capacitaciones y talleres, minimizando el
uso de recursos y favoreciendo la flexibilidad laboral.
- Google Workspace (Gmail, Drive, Docs, Sheets): suite de productividad en la nube que
permite trabajar en documentos compartidos en tiempo real, reduciendo el uso de papel.
b. Gestion del talento y recursos humanos
- BambooHR / Zoho People: sistemas sencillos para gestionar nominas, seguimiento de

ausencias, evaluaciones de desempeio y desarrollo del talento.
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Trello / Asana: herramientas de gestion de proyectos que facilitan la planificacion,
asignacion de tareas y seguimiento del progreso en iniciativas sostenibles.

Capacitacion y desarrollo

Coursera / Udemy / LinkedIn Learning: plataformas para acceder a cursos online sobre
sostenibilidad, liderazgo ético, habilidades técnicas y mas.

Kahoot! / Mentimeter: herramientas interactivas para realizar encuestas, quizzes o sesiones
participativas durante capacitaciones o reuniones.

Gestion ambiental y sostenibilidad

EcoVadis / Sedex: plataformas para evaluar y gestionar la sostenibilidad en la cadena de
suministro.

Aplicaciones de monitoreo energético (ej. Energy Star): para controlar el consumo
energético en las instalaciones y promover practicas eficientes.

Sistemas de gestion documental

Dropbox / OneDrive: almacenamiento en la nube para compartir documentos importantes
sin necesidad de imprimir.

Evernote / Notion: para organizar notas, ideas y planes relacionados con proyectos
sostenibles o iniciativas internas.

Herramientas para promover la participacion

Poll Everywhere / Google Forms: para recoger opiniones, sugerencias o realizar
diagnosticos participativos.

Miro / MURAL.: pizarras digitales colaborativas que facilitan brainstorming e ideacion
conjunta en temas relacionados con sostenibilidad.

Tecnologias para Teletrabajo Sostenible
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VPNs seguras: para garantizar seguridad en el acceso remoto.

Aplicaciones de gestion del tiempo (RescueTime): para promover un uso eficiente del
tiempo y evitar el agotamiento laboral.

Consideraciones adicionales:

Priorizar herramientas gratuitas o con planes accesibles para pequefias organizaciones.
Capacitar al talento humano en el uso efectivo de estas tecnologias.

Fomentar una cultura digital que apoye practicas sostenibles (reduccion del papel, ahorro

energético).

Indicadores para medir la gestion del talento promoviendo la sostenibilidad

Se presentan los indicadores clave que permiten medir la gestion del talento humano en

una organizacion, enfocados en promover y evaluar la sostenibilidad. Estos indicadores ayudan a

monitorear el impacto de las politicas y practicas relacionadas con el bienestar, inclusion,

participacion y responsabilidad social del talento humano.

a.

Indicadores de inclusion y diversidad

Porcentaje de empleados por género, edad, origen étnico o discapacidad: mide la diversidad
en la organizacion.

Indice de igualdad salarial: diferencias salariales entre grupos diversos.

Tasa de participacion de grupos vulnerables en programas de capacitacion y liderazgo:
nivel de inclusion activa.

Indicadores de bienestar y desarrollo

Indice de satisfaccion laboral: resultados de encuestas sobre clima laboral y bienestar.
Tasa de retencion del talento: porcentaje de empleados que permanecen en la organizacion

a lo largo del tiempo.
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Numero de horas invertidas en capacitacion y desarrollo sostenible por empleado:
inversion en formacion alineada con valores sostenibles.

Porcentaje de empleados que participan en programas de bienestar (salud fisica, mental):
nivel de compromiso con ¢l bienestar integral.

Indicadores de participacion y cultura organizacional

Frecuencia y nivel de participacion en comités o actividades participativas: medida del
involucramiento del talento humano.

Numero de propuestas o ideas generadas por los empleados relacionadas con
sostenibilidad: innovacion interna promovida por el equipo.

Indice de comunicacion efectiva (encuestas sobre percepcion del flujo informativo):
evaluacion del ambiente participativo.

Indicadores de responsabilidad social interna

Porcentaje de empleados que participan en acciones sociales o ambientales organizadas:
nivel de compromiso comunitario.

Numero de horas dedicadas a voluntariado corporativo por empleado: implicacion activa
en iniciativas sociales.

Indicadores sobre practicas laborales sostenibles

Porcentaje de trabajo remoto o flexible implementado: promueve equilibrio vida-trabajo y
reduccion del desplazamiento.

Consumo energético promedio por empleado (si aplica): monitoreo del uso eficiente de
recursos en las instalaciones.

Tasa de accidentes laborales o incidentes relacionados con condiciones inseguras:

seguridad laboral como pilar sostenible.
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f. Indicadores generales

- Indice global de clima laboral sostenible: combina aspectos como inclusion, participacion,
bienestar y cultura ética.

- Nivel de cumplimiento con politicas internas relacionadas con sostenibilidad social y
laboral.

g. Como utilizar estos indicadores

- Establecer metas especificas para cada indicador segln los objetivos estratégicos.

- Realizar mediciones periodicas (trimestral, anual) para evaluar avances.

- Analizar los resultados para identificar areas de mejora e implementar acciones correctivas.

6.5 Factibilidad de la propuesta

Para el analisis de factibilidad, se evaluaron los siguientes escenarios:

- Viabilidad técnica
Este analisis evalia aspectos clave para determinar si la propuesta puede implementarse

con ¢éxito desde el punto de vista técnico. Para ello, se analizan los siguientes segmentos:

I. Contexto y caracteristicas de la organizacion:

- Tipo de organizacion: organizacion dedicada al rescate de fauna silvestre, ayuda y
orientacion en accidentes con animales y educacion ambiental.

- Ubicacion: en el sector El Gianni, Edificio Altos de Santa Maria, en Valera, estado Trujillo,
con acceso a recursos locales y potenciales alianzas comunitarias.

- Recursos disponibles: infraestructura basica, personal especializado en manejo de fauna,
recursos tecnologicos limitados.

2. Infraestructura y recursos tecnologicos
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La organizacion cuenta con instalaciones fisicas adecuadas para implementar programas
de capacitacion y participacion.

Uso potencial de tecnologias digitales (computadoras, internet) para capacitacion virtual y
comunicacion interna.

Limitaciones: posible falta de sistemas avanzados de gestion del talento o infraestructura
tecnologica robusta y ausencia de tecnologias digitales (computadoras, internet) para
capacitacion virtual y comunicacion interna.

3. Capacidades del personal

Personal con conocimientos técnicos en manejo animal y produccion.

Necesidad de fortalecer habilidades en liderazgo, sostenibilidad, comunicacion efectiva y
gestion participativa.

Disponibilidad para participar en capacitaciones y programas internos.

4. Factibilidad de implementacion de estrategias

Capacitacion y sensibilizacion: programas adaptados a las caracteristicas del personal (ej.,
talleres presenciales sobre sostenibilidad, ética laboral).

Participacion activa: grupos de trabajo que involucran al personal en decisiones
relacionadas con practicas sostenibles.

Politicas internas: desarrollo e implementacion progresiva de politicas inclusivas y
responsables socialmente, ajustadas a la cultura organizacional.

Tecnologias digitales: uso efectivo de plataformas gratuitas o accesibles (WhatsApp,
Google Workspace) para comunicacién y capacitacion.

5. Factores clave para el éxito técnico

Disponibilidad y disposicion del personal para participar en programas formativos.
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- Liderazgo comprometido que impulse cambios culturales hacia la sostenibilidad.

- Adaptacion de las estrategias a las condiciones especificas del entorno local y recursos
disponibles.

- Capacitacion previa en uso basico de tecnologias digitales por parte del personal.
6. Riesgos técnicos potenciales

- Resistencia al cambio por parte del personal o directivos.

- Limitaciones tecnoldgicas o infraestructura insuficiente para varias actividades digitales.

- Necesidad de recursos adicionales (material didactico, apoyo técnico).
7. Recomendaciones para mejorar la viabilidad técnica

- Realizar un diagnostico tecnologico previo para identificar necesidades especificas.

- Capacitar al personal en el uso basico de herramientas digitales antes de implementar
programas complejos.

- Iniciar con estrategias piloto que puedan ajustarse segun resultados y capacidades reales.

- Buscar alianzas con instituciones educativas o gubernamentales que puedan ofrecer apoyo
técnico o recursos.

- Viabilidad econémica
Este analisis evalua si los recursos financieros necesarios son accesibles y si la inversion

es justificable en relacion con los beneficios esperados. Para ello, se analizan los siguientes

segmentos:
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1. Costos estimados

Tabla 21. Costos estimados

Concepto Descripcion Costos Comentarios
aproximados
Capacitaciony ~ Materiales, talleres, cursos online  30.000,00  Incluye materiales
formacion (plataformas gratuitas o de bajo didacticos y posibles
costo) honorarios si se

contratan facilitadores.

Suscripciones a  plataformas  40.000,00 Uso de herramientas

gratuitas (Google Workspace, gratuitas; posible

Tecnologias digitales WhatsApp Business), adquisicion inversion en
de dispositivos si fuera necesario dispositivos si no hay

acceso.
Materiales y recursos Carteles, folletos, material ~ 10.000,00  Para reforzar campafas
internos didactico impreso. internas.
Incentivos y Premios simbolicos o certificados  10.000,00  Incentivos econdmicos
reconocimientos  para motivar participacion minimos o simbolicos.

TOTAL ESTIMADO 90.000,00

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)

2. Fuentes de financiamiento

- Recursos propios de la organizacion.

- Apoyos o subvenciones gubernamentales o internacionales enfocadas en sostenibilidad y
desarrollo social.

- Alianzas con instituciones educativas u ONG locales que puedan ofrecer apoyo técnico o
material sin costo adicional.

- Programas de responsabilidad social empresarial.

3. Beneficios econdmicos potenciales

- Mejora en la productividad y eficiencia del personal.

- Reduccion en costos asociados a rotacion laboral mediante mayor satisfaccion y
COMpromiso.

- Disminucion de riesgos laborales por mejores practicas y capacitacion.
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Incremento en la reputacion organizacional, atrayendo potenciales clientes o aliados
interesados en sostenibilidad.

Posible acceso a incentivos fiscales o apoyos econdmicos por practicas sostenibles.
Analisis costo-beneficio

La inversion inicial es relativamente baja comparada con los beneficios potenciales a largo
plazo.

La mejora en el clima laboral puede traducirse en menor rotacion y menor gasto en
reclutamiento.

La implementacion gradual permite distribuir costos a lo largo del tiempo sin afectar
significativamente el flujo financiero.

Riesgos econdmicos

Limitaciones presupuestarias que puedan restringir la ejecucion completa del plan.
Posible falta de recursos externos disponibles para apoyar financieramente las iniciativas.
Recomendaciones para maximizar la viabilidad economica

Priorizar acciones con bajo costo pero alto impacto (ej., capacitaciones virtuales).
Aprovechar recursos y alianzas locales.

Implementar estrategias gradualmente.

Utilizar tecnologias accesibles y gratuitas.

Fomentar la participacion interna y el compromiso.

Optimizar recursos existentes.

Buscar financiamiento externo o subvenciones.

Factibilidad operativa

Recursos disponibles
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Infraestructura: instalaciones adecuadas para el personal y actividades de conservacion.
Personal: equipo de trabajo con experiencia en herpetologia y educacion ambiental, abierto
a nuevas estrategias.

Estrategias propuestas y su operatividad

Capacitacion continua: programas de formacion en sostenibilidad, bienestar laboral y
gestion del talento.

Incentivos y reconocimiento: implementacion de sistemas de reconocimiento para motivar
al equipo.

Participacion y liderazgo: fomentar la participacion del personal en decisiones y proyectos
relacionados con sostenibilidad.

Politicas de bienestar: programas de salud, equilibrio trabajo-vida y desarrollo profesional.
Comunicacion efectiva: reuniones periddicas, canales digitales y espacios de
retroalimentacion.

Capacidades y competencias del personal

El personal actual demuestra interés en temas de sostenibilidad y gestion del talento. La

capacitacion adicional fortalecera sus habilidades y promovera un ambiente de trabajo motivador

y comprometido.

4.

Infraestructura

Las instalaciones existentes permiten la implementacion de programas de formacion,
comunicacion y bienestar sin requerir inversiones mayores inmediatas.

Riesgos y mitigaciones

Resistencia al cambio: realizar comunicados claros y promover la participacion activa.
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Limitaciones presupuestarias: priorizar actividades clave y buscar alianzas o apoyos
externos.
Infraestructura insuficiente: aprovechar recursos existentes y planificar mejoras a largo

plazo.

Factibilidad legal

Marco legal laboral en Venezuela

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999): establece derechos
laborales, proteccion social y principios de igualdad y justicia en el trabajo.

Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT): regula las
relaciones laborales, derechos, obligaciones y condiciones de trabajo, incluyendo aspectos
relacionados con la gestion del talento humano.

Marco legal de la fauna silvestre en Venezuela

Ley de Proteccion a la Fauna Silvestre: regula la salvaguarda y uso logico de la fauna
silvestre y sus derivados, asi como la practica de la caza de fecha 22-07-70. Gaceta Oficial
de Venezuela Numero. El 11 de agosto de 1970, 29.289.

Decreto No. 3.269 de fecha 29-01-99, motivo por el cual se establece el Reglamento de la
Ley de Proteccidn a la Fauna Salvaje. Gaceta Oficial de Venezuela Numero. 5.302 Extra
del dia 29 de enero de 1999.

Decreto 1.486 de fecha 11/09/1996, a través del cual se establece que las especies
mencionadas en este se encuentren en riesgo de extincion. El 10 de octubre de 1996 se
publico la Gaceta Oficial N° 36.062. El Decreto N° 1.485 de 11/09/1996 establece que las
especies que figuran o no en la Lista Oficial de Animales de Caza, son consideradas como

animales prohibidos para la caza. Gaceta Oficial nimero 36.059 de 7 de octubre de 1996.
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Decreto No. 628 de fecha 20-04-95, motivo por el cual se establece el Reglamento de la
Ley de Proteccion a la Fauna Salvaje; su objetivo es establecer las normas de proteccion y
uso logico de la fauna silvestre y sus derivados contenidos en la Ley, y definir las
directrices requeridas para la gestion sustentable del recurso animal. Gaceta Oficial de
Venezuela Numero. Extraordinario emitido el 29 de junio de 1995.

Decreto No. 2.223 de fecha 23-04-92, por el que se establecen las Reglamentaciones para
Regular la Incorporacion y Difusion de Especies Exoticas de la Flora y Fauna Silvestres y
Acuaticas. Gaceta Oficial de Venezuela Numero. 4.418 Extra del 27 de abril de 1992.
Decreto No. 2.304 de fecha 05-06-91, por el que se establecen las Reglamentaciones sobre
la Caza en Zonas Especiales y Ecosistemas Naturales. Gaceta Oficial de Venezuela
Numero. 17 de junio de 1992.

Decreto No. 582 de fecha 09-11-89, la razon por la cual se establece el Reglamento Parcial
de la Ley de Proteccion a la Fauna Silvestre en relacion al Consejo Nacional de la Fauna
Silvestre Gaceta Oficial de Venezuela Numero. 16 de noviembre de 1989, 34.348.
Factibilidad legal de estrategias de gestion del talento humano

Cumplimiento normativo: las estrategias propuestas deben alinearse con las leyes laborales
y normativas vigentes, garantizando los derechos de los empleados y evitando practicas
que puedan ser consideradas ilegales o abusivas.

Promocion de sostenibilidad: la legislacion venezolana favorece iniciativas que promuevan
¢l bienestar social, el desarrollo sostenible y la proteccion del medio ambiente, siempre que
estas no contravengan las leyes laborales.

Incentivos y programas: es posible implementar programas de formacion, reconocimiento,

bienestar y desarrollo profesional, siempre y cuando se respeten las regulaciones existentes.
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Consideraciones especificas para organizaciones en Trujillo

Las normativas nacionales aplican en todo el territorio venezolano, incluyendo Trujillo.
Es recomendable consultar normativas locales o especificidades como las que se relacionan
con el sector turistico, de ser necesario para la organizacion.

Recomendaciones para la factibilidad

Asesoria legal: consultar con un abogado laboralista para adaptar las estrategias a las
particularidades del Serpentario.

Documentacion y formalizacion: asegurar que todas las politicas y programas estén
formalizados y comunicados claramente a los colaboradores de la organizacion.
Monitoreo y cumplimiento: implementar mecanismos para verificar que las estrategias se

ajusten continuamente a las leyes y normativas vigentes.



Evaluacion e implementacion de la propuesta

Tabla 22. Plan de accién
Objetivo general: determinar las estrategias efectivas de gestion del talento humano que promuevan la sostenibilidad en organizaciones
como Serpentario Santos Bazo, ubicada en el municipio Valera, Estado Trujillo.
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Objetivos Especificos

Estrategia

Actividades

Recursos

Tiempo

Describir el  proceso de
seleccion y reclutamiento del
talento humano que promueva

la sostenibilidad en
organizaciones como
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio

Valera, Estado Trujillo.

Proceso de seleccion y
reclutamiento del talento
humano

- Planificacion y definicién del perfil
del candidato sostenible.

- Disefio de la estrategia de
reclutamiento.
- Recepcion  y  preseleccion  de
candidaturas.

- Evaluacion técnica y conductual.

- Entrevistas finales.

- Verificacion de referencias.

- Seleccion final y oferta laboral.

- Incorporacion y capacitacion inicial.
- Seguimiento post-incorporacion.

- Personal especializado en reclutamiento.

- Formularios y plantillas para solicitudes
y entrevistas.

- Espacios adecuados para entrevistas (si

son presenciales).

Equipos tecnoldgicos

camaras, microfonos).

Plataformas para entrevistas virtuales

(Zoom, Teams, Google Meet)

Anuncios en portales y redes sociales.

(computadoras,

Tres meses

Identificar los programas de
capacitacion y desarrollo de
competencias necesarios en el
talento humano que
promuevan la sostenibilidad|
en  organizaciones  como
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.

Programas de capacitacion
y desarrollo de
competencias del talento
humano

- Diagnostico de necesidades de
capacitacion

- Disefio del plan de capacitacion

- Desarrollo de materiales y recursos

- Implementacion de talleres y cursos

- Fomento del aprendizaje
Experiencial

- Evaluacion y retroalimentacion

- Seguimiento y desarrollo continuo

- Herramientas de evaluacion (encuestas,
entrevistas, analisis de desempefio)
Software de gestion del talento (como
SAP, SAP SuccessFactors, Cornerstone)
Expertos en desarrollo organizacional.
Manuales y guias de capacitacion
Plataformas de aprendizaje en linea

(LMS: Moodle, TalentLMS,
Blackboard)

- Contenido  didactico 'y  material
audiovisual (videos, presentaciones,
infografias)

- Expertos en disefio instruccional y
pedagogia.

- Coaches y mentores internos o externos.
- Colaboradores especializados en
sostenibilidad y competencias verdes.

- Espacios  fisicos  adecuados  para|
formacion presencial

- Equipamiento tecnologico
(computadoras, proyectores, pizarras

digitales)

Dos veces al afio
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Plataformas digitales para capacitacion
en linea y videoconferencias (Zoom, MS
Teams, Webex).

Cursos sobre habilidades técnicas y
blandas

Talleres sobre sostenibilidad,
responsabilidad social y economial
circular

Programas de liderazgo y gestion de
cambio sostenible

Fondos para  certificaciones vy
certificaciones profesionales

- Incentivos y reconocimientos paral
motivar la participacion.
- Colaboraciones ~ con  instituciones
educativas, ONGs y expertos en
sostenibilidad
Impulsar una cultura) Impulso de una cultura - Diagnostico de la cultura] - Personal especializado en desarrollo] De tres a seis

organizacional en el talento
lhumano que promueva la

organizacional en el talento
humano

organizacional en sostenibilidad
- Campafia de comunicacién internal

organizacional, gestion del cambio y
recursos humanos.

meses

sostenibilidad en sobre valores sostenibles - Facilitadores y consultores en cultura
organizaciones como - Talleres participativos sobre cultura| organizacional y sostenibilidad.
Serpentario  Santos Bazo, sostenible - Talleres, seminarios y cursos sobre
ubicada en el municipio - Implementacion de comités o grupos| cultura organizacional, sostenibilidad,
Valera, Estado Trujillo. de trabajo en sostenibilidad liderazgo, innovacion y gestion del
- Reconocimiento y celebracion del  talento.
buenas practicas - Programas de formacion continua para el
- Capacitacion en liderazgo sostenible| talento humano.
- Herramientas y  plataformas  de
comunicacion (boletines, intranet, redes
sociales internas).
- Infraestructura adecuada para facilitar el
trabajo colaborativo y la innovacion.
- Tecnologias que apoyen la gestion del
talento y la comunicacion.
- Presupuesto destinado a capacitacion,
comunicacion y programas de desarrollo
del talento.
Delimitar las politicas de|Politicas de responsabilidad| - Politica de bienestar y desarrollo del| - Un departamento o equipo dedicado a] De tres a seis
responsabilidad sociall social corporativa (RSC) talento humano gestionar iniciativas de RSC, incluyendo meses
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corporativa (RSC) para el
lbeneficio del talento humano
que promueva la)
sostenibilidad en|
organizaciones como,
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.

para el beneficio del talento
humano

- Politica de inclusion y diversidad

- Politica  de  participacion  y
comunicacion interna

- Politica de practicas
sostenibles

- Politica de responsabilidad social
comunitaria

- Implementacion y seguimiento.

laborales

responsables de Recursos Humanos,
sostenibilidad y comunicacion.

Fondos especificos para programas de
bienestar, formacion, beneficios
sociales, y actividades relacionadas con
la RSC.

Mejoras en espacios de trabajo,
tecnologia y recursos para promover un
ambiente saludable y motivador.
Plataformas digitales, intranet, y canales
de comunicacién interna para divulgar|
politicas y logros de RSC.

Software para seguimiento y evaluacion
de programas de bienestar, capacitacion
y participacion de los empleados.
Documentos que definan las acciones,
responsabilidades y metas en materia de
RSC y bienestar del talento humano.
Expertos en RSC, sostenibilidad vy
gestion del talento que puedan brindar
asesoria y acompafiamiento.
Colaboraciones con organizaciones,
ONGs o instituciones que promuevan el
bienestar social y laboral.

Establecer acciones para
instaurar un entorno laboral
inclusivo y participativo en el
talento humano paral
promover la sostenibilidad en
organizaciones como
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.

Acciones para instaurar un
entorno laboral inclusivo y
participativo en el talento
humano

- Diagnostico de la situacion actual

- Disefiar e implementar politicas de
inclusion

- Capacitar al talento humano en
diversidad e inclusion

- Fomentar espacios de participacion]
activa

- Implementar mecanismos
comunicacion abierta

- Reconocer y valorar la participacién

- Promover flexibilidad V]
adaptabilidad

- Capacitacion en liderazgo inclusivo

- Evaluacion continua y mejora

de

Rampas, elevadores y pasillos anchos
para personas con movilidad reducida.
Bafios y espacios adaptados.
Sefializacion visual y auditiva inclusiva.
Software de accesibilidad (lectores de
pantalla, subtitulado, ampliadores).
Equipamiento especializado
(auriculares, teclados adaptados,
dispositivos de asistencia).

Manuales, guias y recursos multimedia|
sobre inclusion y diversidad.

Materiales en formatos accesibles
(braille, audio, en diferentes idiomas).
Areas de reuniones y brainstorming par:
fomentar la participacion. T

De tres a seis
meses
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- Plataformas digitales para feedback y
participaciéon remota.

- Carteles, campafias y campanias

sensibilizacion sobre inclusion.

Boletines informativos y plataformas

internas de comunicacion.

de

- Personas encargadas de  disedar,
implementar y supervisar politicas
inclusivas.

Expertos en diversidad e inclusion que
brinden talleres y formacion al personal.
Profesionales especializados en gestion
de talento y desarrollo inclusivo.
Psicologos, socidlogos, y expertos en
accesibilidad para asesorar y apoyar.
Delegados o lideres de diferentes
colectivos (personas con discapacidad,
minorias, etc.) que aporten perspectiva y
retroalimentacion.

Identificar las tecnologias
digitales a emplear por en el
talento humano que
promuevan la sostenibilidad
en  organizaciones  como
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio
Valera, Estado Trujillo.

Tecnologias digitales a
emplear por en el talento
humano que promuevan la
sostenibilidad

- Herramientas de comunicacion vy,
colaboracion

- Gestion  del
humanos

- Gestion ambiental y sostenibilidad

- Sistemas de gestion documental

talento y recursos

- Herramientas para promover la|
participacion

- Tecnologias para Teletrabajo
Sostenible.

- Slack / Microsoft Teams

- Zoom / Google Meet

- Google Workspace (Gmail, Drive, Docs,
Sheets)

- BambooHR / Zoho People

- Trello/ Asana

- Coursera / Udemy / LinkedIn Learning

- Kahoot! / Mentimeter

- EcoVadis / Sedex

- Dropbox / OneDrive

- Evernote / Notion

- Poll Everywhere / Google Forms

- Miro / MURAL

- VPNs seguras

- Aplicaciones de gestion del tiempo
(RescueTime)

- Computadoras, laptops, tablets

- Routers, switches, puntos de acceso Wi-
Fi.

- Dispositivos de almacenamiento externo

De seis meses a
un ano
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Mobiliario adaptado para entornos de
trabajo digital.

Sistemas de energia sostenibles (paneles
solares, UPS de bajo consumo).
Materiales de oficina reciclados o
sostenibles

Ingenieros en sistemas, ciberseguridad,
redes.

Desarrolladores  de  software vy
programadores.
Expertos en andlisis de datos e

inteligencia artificial.

Gestores de proyectos especializados en
transformacioén digital.

Facilitadores de cambio y comunicacion
interna.

Asesores en sostenibilidad y tecnologia.
Proveedores de soluciones tecnologicas
sostenibles.

Determinar los indicadores
que permitan medir la gestion
del talento promoviendo la

sostenibilidad en
organizaciones como
Serpentario  Santos Bazo,
ubicada en el municipio

Valera, Estado Trujillo.

Indicadores para medir la
gestion del talento
promoviendo la
sostenibilidad

- Indicadores de inclusion y
diversidad

- Indicadores de bienestar y desarrollo

- Indicadores de participacion y
cultura organizacional

- Indicadores de responsabilidad
social interna

- Indicadores sobre practicas laborales
sostenibles

- Indicadores generales.

Sistemas de informacion de recursos
humanos (HRIS o ERP de gestion del
talento).

Plataformas de evaluacion de desempefio
y engagement (por ejemplo, SAP
SuccessFactors, Workday).
Herramientas de analisis de datos y
dashboards (Power BI, Tableau).

Software para encuestas y
retroalimentacion (SurveyMonkey,
Google Forms).

Ordenadores y dispositivos moviles.
Impresoras, papeleria y material de
oficina para documentacion y reportes.
Espacios adecuados para reuniones y
capacitaciones.

Manuales, politicas internas y guias de
gestion del talento.

Especialistas en Recursos Humanos y
Desarrollo Organizacional.

Cada seis meses
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- Analistas de datos y business intelligence
con experiencia en métricas y KPIs.

- Consultores en  sostenibilidad vy
responsabilidad  social ~ empresarial
(RSE).

- Lideres de equipos que promuevan
cultura organizacional positiva vy
sostenible.

- Empleados en todos los niveles para
recopilar datos a través de encuestas y
entrevistas.

- Comunidad  externa  (proveedores,
socios, entre otros) en aspectos
relacionados con  sostenibilidad vy
talento.

Fuente: Elaborado por el investigador (2025)



128

6.6 Conclusiones

La gestion del talento humano es un componente esencial para el éxito de cualquier
organizacion, y en el caso del serpentario Santos Bazd, su importancia se magnifica al considerar
la mision de conservacion y educacion ambiental que persigue. Para promover la sostenibilidad,
es fundamental implementar estrategias efectivas que no solo optimicen el rendimiento del
personal, sino que también alineen sus objetivos con la vision de proteccion de la biodiversidad y
el bienestar de la comunidad.

Una de las estrategias mas efectivas es la capacitacion continua del personal. Esto implica
ofrecer programas de formacion que no solo aborden las habilidades técnicas necesarias para el
manejo de reptiles y la atencion al publico, sino que también incluyan modulos sobre
sostenibilidad, conservacion y practicas ambientales responsables. Al empoderar a los empleados
con conocimientos actualizados, se fomenta un sentido de responsabilidad y compromiso hacia la
mision del serpentario. Ademas, la capacitacion puede incluir talleres sobre la importancia de la
biodiversidad y el papel que cada uno juega en la conservacion, lo que puede motivar a los
empleados a ser emisarios de la sostenibilidad tanto dentro como fuera del serpentario.

Otra estrategia clave es la creacion de un ambiente de trabajo colaborativo. Fomentar la
comunicacion abierta y el trabajo en equipo no solo mejora la moral del personal, sino que también
permite la generacion de ideas innovadoras para la gestion sostenible del serpentario. La
implementacion de grupos de trabajo o comités enfocados en la sostenibilidad puede ser una
excelente manera de involucrar a los empleados en la toma de decisiones y en la creacion de
iniciativas que promuevan practicas mas ecologicas.

Ademas, es fundamental establecer politicas de reconocimiento y recompensa que valoren

el compromiso del personal con la sostenibilidad. Al reconocer y premiar a aquellos empleados
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que demuestran un esfuerzo adicional en la implementacion de practicas sostenibles, se crea un
incentivo para que otros sigan su ejemplo. Esto puede incluir desde reconocimientos publicos hasta
incentivos economicos o beneficios adicionales, lo que no solo mejora la motivacion, sino que
también refuerza la cultura organizacional centrada en la sostenibilidad.

La participacion de la comunidad también juega un papel crucial en la gestion del talento
humano en el serpentario. Involucrar a la comunidad local en actividades de conservacion y
educacion ambiental no solo fortalece la relacion entre el serpentario y su entorno, sino que
también permite a los empleados desarrollar habilidades interpersonales y de liderazgo. Programas
de voluntariado y actividades educativas en escuelas locales pueden ser una excelente manera de
conectar a los empleados con la comunidad, al mismo tiempo que se promueve la importancia de
la conservacion.

Finalmente, es esencial medir y evaluar el impacto de estas estrategias. Implementar
indicadores de desempefio que midan no solo la eficiencia operativa, sino también el compromiso
del personal con la sostenibilidad, permitira ajustar las estrategias segiin sea necesario y garantizar
que se estén logrando los objetivos deseados. En conclusion, las estrategias efectivas de gestion
del talento humano en el serpentario Santos Bazd deben centrarse en la capacitacion continua, la
colaboracion, el reconocimiento y la participacion comunitaria. Al hacerlo, no solo se promueve
un ambiente de trabajo positivo y motivador, sino que también se asegura que todos los
colaboradores estén alineados con la mision de sostenibilidad del serpentario, contribuyendo asi a

la conservacion de la biodiversidad y al bienestar de la comunidad en Valera, estado Trujillo.



130

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arias, F. (2016). El proyecto de investigacion. (7Tma Edicion). Episteme.

Arispe, C., Yangali, J., Guerrero, M., Lozada, O., Acuiia, L., y Sacramento, C. (2020). La
investigacion cientifica. Universidad Internacional del Ecuador.
https://repositorio.uide.edu.ec/bitstream/37000/4310/1/LA%20INVESTIGACI%C3%93
N%20CIENT%C3%8DFICA pdf

Armesto, M., y De Oca, H. (2020). La gestion del talento humano en la sostenibilidad ambiental:
Revision sistematica de articulos cientificos disponibles en Acceso Abierto en espaiiol.
Anuario  Facultad de Ciencias Economicas y  Empresariales, 2, 57-67.
https://anuarioeco.uo.edu.cu/index.php/aeco/article/view/5152

Armstrong, M., y Taylor, S. (2020). Manual de Armstrong sobre prdcticas de gestion de recursos
humanos (14va ed.). Kogan Page.

Bansal, P., y Roht, K. (2020). Contribuir a la sostenibilidad: El papel de los valores y
comportamientos de los empleados. Organization & Environment, 33(2), 123-139.
Bennett, N., Lemoine, G., y Floyd, S. (2020). Gestionar el futuro del trabajo: Desarrollar

habilidades para un mundo incierto. Academy of Management Journal, 63(4), 1022-1044.

Bersin, J. (2023). Desarrollo de liderazgo impulsado por IA: BetterUp Connect.
https://joshbersin.com/2023/07/management-development-powered-by-ai-betterup-
connect/

Carrasco, S. (2018). Metodologia de la Investigacion. Pautas metodologicas para diseriar y
elaborar el proyecto de investigacion. (Segunda Edicion). San Marcos.

Chiavenato, 1. (2010). Gestion del Talento Humano. D.C.: Mc Graw — Hill.

Choudhury, P., Foroughi, C., y Larson, B. (2021). Trabajar desde cualquier lugar: Los efectos de
la flexibilidad geografica en la productividad. Strategic Management Journal., 23(11), 11-
22.

Comision Econdmica para Ameérica Latina y el Caribe. (2019). Politicas e instituciones para el
desarrollo sostenible en América Latina y el Caribe. Division de Medio Ambiente y
Asentamientos Humanos. https://www.cepal.org/es/publicaciones/5704-politicas-

instituciones-desarrollo-sostenible-america-latina-caribe



131

Deroncele, A., Medina, P., y Gross, R. (2020). Gestion de potencialidades formativas en la
persona: Reflexion epistémica y pautas metodologicas. Universidad y Sociedad, 12(1), 97-
104.

Dessler, G. (2017). Human Resource Management. Pearson Education.

Diaz, C., Gonzilez, A., y Saez, F. (2020). El papel de la diversidad y la inclusion en las
organizaciones sostenibles. Journal of Cleaner Production, 276, 124-133.

Doppelt, B. (2017). Liderando el cambio hacia la sostenibilidad: Una guia de gestion del cambio
para empresas, gobiernos y la sociedad civil. Greenleaf Publishing.

Espinoza, B., Valencia, K., y Martinez, M. (2023). Empleo Sostenible y Gestién de los Recursos
Humanos. Una reflexion con miras al cumplimiento del ODS 8. Boletin Cientifico
Investigium  de  la  Escuela  Superior  de Tizayuca, 9(Especial), 75-82.
https://do1.org/10.29057/est.v9iEspecial. 1 1662

Galindo, M. J. A. (2021). Funciones de la gestion de talento humano: Una mirada praxiolégica
desde las organizaciones venezolanas. Dissertare Revista de Investigacion en Ciencias
Sociales, 6(1), Article 1. https://orcid.org/0000-0003-1248-2484

Garavan, T., Carbery, R., y O’Brien, F. (2018). Explorando la relacion entre las practicas de
gestion de recursos humanos y el desempefio organizacional: Evidencia de Irlanda.
International Journal of Human Resource Management, 29(3), 1-25.

Garcia, M., y Fernandez, A. (2021). Gestion del talento en organizaciones sostenibles. Editorial
EcoSostenible.

Herndndez-Sampieri, R., y Mendoza, C. (2023). Metodologia de la investigacion. Las rutas
cuantitativas, cualitativas y mixtas. (2da ed.). McGraw-Hill.

Hewlett, S. (2019). El efecto patrocinador: Como ser un mejor lider invirtiendo en los demadas.
Harvard Business Review Press.

Kaufman, B., y Levine, D. (2020). Perspectivas teoricas sobre el trabajo y la relacion laboral.
Industrial Relations Research Association.

KPMG. (2022). Ha llegado el momento: La encuesta KPMG sobre informes de sostenibilidad
2022. KPMG International.

Lépez, C., y Neme, S. (2021). El employer branding en las organizaciones que internacionalizan
servicios de operacion logistica en Bogotd Colombia. Contaduria y administracion, 66(2).

https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2021.2629



132

Lépez, R., y Sanchez, P. (2020). Practicas éticas en procesos de seleccion. Revista de Recursos
Humanos, 15(3), 45-58.

Lozano, R. (2020). La sostenibilidad en la gestion del talento. Journal of Business Ethics, 162(2),
251-265.

Lozano, R., Ceulemans, K., y Seatterfield, D. (2019). De la sostenibilidad al desarrollo sostenible:
El papel de la cultura y el liderazgo organizacional. Journal of Cleaner Production,
210(Part 1), 1242-1252.

Lozano, R., y Huisingh, D. (2017). Enmarcando curriculos de sostenibilidad: Un enfoque
integrador. Journal of Cleaner Production, 140(Part 2), 1-12.

Machado, K. (2023). Propuesta de un modelo de gestion de talento humano por competencias
contextualizado para la Empresa Universitaria de Salud EP. EUS-EP 2022. [Tesis de
Postgrado, Universidad Politecnica Salesiana Ecuador].
https://dspace.ups.edu.ec/bitstream/123456789/26660/1/UPS-CT011064.pdf

Martinez, J. (2022). Reclutamiento inclusivo en organizaciones responsables. Revista
Internacional de Gestion Sostenible, 8(1), 12-29.

Mejia, A. (2021). Propuesta de una estrategia efectiva para la gestion del talento humano de

manera sostenible en una empresa manufacturera en la ciudad de Barranquilla [Tesis de

Pregrado, Universidad Simon Bolivar].
https://bonga.unisimon.edu.co/bitstreams/50b57{32-3fe2-4162-a95a-
da3b431d32ce/download

Meéndez, C. (2020). Gestion del capital humano para el desarrollo sustentable en la gerencia en el
sector hotelero de Valencia —Venezuela. Revista de estudios gerenciales y de las
organizaciones., 4(7), 91-104. http://regyo.be.uc.edu.ve/v4n7/art05.pdf

Nishii, L., y Mayer, D. (2020). El impacto del liderazgo inclusivo en el clima organizacional y el
compromiso de los empleados. Journal of Applied Psychology, 105(3), 273-290.

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos. (2022). Digital transformation and
sustainability: Opportunities and challenges. OECD Publishing.

Palella, S., y Martins, P. (2017). Metodologia de la investigacion cuantitativa. (4ta Edicion).
Editorial FEDUPEL.

Pinto, J., Garcia, G., De las Casas, V., y Baiiez, A. (2024). Practicas de Gestion de Talento Humano
(GTH) en Venezuela: Aportes de las investigaciones UCAB-Mercer 2023-2024. Revista



133

sobre Relaciones Industriales h% Laborales, 56, 14-33.
https://revistasenlinea.saber.ucab.edu.ve/index.php/rrii2/article/download/7162/8101/265
28

Porter, M., y Kramer, M. (2019). Creacion de valor compartido: Redefiniendo el capitalismo y el
papel de la corporacion en la sociedad. Harvard Business Review.

Ramirez, R., Chacon, H., y El Kadi, O. (2018). Gestion estratégica del talento humano en las
PYMES (Editorial Corporacion Cimted). http://memoriascimted.com/wp-
content/uploads/2018/11/Gesti%C3%B3n-estrat%C3%A9gica-del-talento-humano-en-
las-PYMES.pdf

Rodriguez, L., y Pérez, M. (2023). Evaluacion de competencias en procesos sostenibles. Revista
de Psicologia Organizacional, 29(2), 101-115.

Romero, L., y Salcedo, M. (2020). Estrategias para fortalecer el proceso de gestion del talento
humano en una entidad publica®. SIGNOS-Investigacion en Sistemas de Gestion, 11(2),
99-117. https://www.redalyc.org/journal/5604/560460636005/html/

Sanchez, M., y Salazar, D. (2023). Modelo de gestion de talento humano para el desarrollo
organizacional en la Clinica Santa Monica S.A. [Tesis de Pregrado, Universidad José
Antonio Paez]. https://riujap.ujap.edu.ve/bitstreams/b43eb6acb-6509-463d-9f4e-
7a343t6decdd/download

Sanchez, R. (2021). Estrategias de gestion de talento humano para fortalecer las habilidades
directivas del personal de la empresa Confecciones Acuario la Elegancia del Buen Vestir
—  Tucume 2020. [Tesis de Pregrado, Universidad Sefior de Sipan].
https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/8439

Sarkar, S. (2020). Transformacion digital y sostenibilidad en las organizaciones. Journal of
Cleaner Production2, 2(1), 133-145.

Shen, J., Chanda, A., Netto, B., y Monga, M. (2019). Gestion de la diversidad y la inclusion en las
organizaciones: Un marco integrador. Journal of Business Ethics, 154(2), 251-268.
Solano, V., Cavero, H., Chalco, F., y Nufiez, L. (2023). Estrategias de gestion del talento humano
en pequeias y medianas empresas peruanas. Revista Venezolana de Gerencia, 28(10),

Article 10. https://doi.org/10.52080/rvgluz.28.e10.6

Sudrez, H. (2018). Estrategias organizacionales de gestion del talento humano. FIPCAEC, 3(9),

19-36. https://doi.org/10.23857/fipcaec.v319.51



134

Tomala, JI. (2020). Networking como estrategia de crecimiento y rventabilidad para PYMES [Tesis
de Pregrado, Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena].
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/5530/1/UPSE-TCA-2020-0067.pdf

Trujillo Digital. (2016). Serpentario de Santos Bazo: Un grupo con mas de tres décadas presente
en el pueblo trujillano. https://trujillodigital247.blogspot.com/2016/03/serpentario-de-
santos-bazo-un-grupo-con.html

UN Global Compact. (2020). Informes empresariales sobre los ODS: un andlisis de los informes
de sostenibilidad corporativa. United Nations.

Universidad Pedagogica Experimental Libertador. (2016). Manual de trabajos de grado de
Especializacion y Maestria y Tesis Doctorales (6ta ed.). Fondo Editorial de la Universidad

Pedagogica Experimental Libertador FEDEUPEL.



ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario
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INTRODUCCION: Marque del 1 al 5 con una X, la opciéon mas adecuada en relacion a

las estrategias de gestion del talento para las organizaciones sostenibles. Caso: Serpentario Santos

Baz6, municipio Valera, estado Trujillo, de acuerdo a la siguiente escala:

5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = En ocasiones, 2 = Casi nunca, 1 = Nunca

_1,;!-

ITEMIS

Funtajes

112|134

at

Variable: Estrategias de gestion del talento

Dimension 1: Caracierisficas

1

Son consideradaz las determinanfes guwe e winculan al talemso
hrmano en las metzs 3 lares plazo de La enypress.

(==

La:z politicaz v procesos de recurzos mimamos concwerdan con lodg
oitjetivos v la mision de la organizacion.

Se captan los aspiramtes Correctos que pozean las capacidadaz)
habilidades v valores gue comcuerden con la mizion v vizion da |
O EERiTACION.

Lz orgamizacion smplza el emplover bemeding para establzcer 4
Presarvar una marca emplzadora faerme

LA ]}

Lz formacion & lox trabajadores ax comtivma v s otorza mediants
cursos, talleres vo cartificacionss,

Ze implementa loz programas d2 mantons v coaching an el perzonal
adzcrito a la orgamizacion.

Ze destacs la evalwacion v regoalimentacicns 2l personmal pars
detectar fortalazas v areas que necesitan majora.

Se inforrna 3] perzonal acerca de las distints: repulaciones v leves
vinculadas a la gestion dal talento humano.

Se consideran las metas de la evaluscion del rendimiento para
TeCon0Cer exitos v promover el crecimiento en el personal.

14

En la evalnacion del repdirmisnto == tiensn en cusnts diferesires]
tecmicas v herrarmientss para una madicion aficaz.

11

Se prommeve wn ambients leboral posidvo v ogue moeminve 13
cooperacion, innovacion v dedicacion de lo: trabajadores.

12

Lz orgamimacion za sxfisres en capdar v mantensr talamte humana o
traves de zu crecimiento, formacion, motivecion v compromizo.




13

Se fomenta uma commmicacion fanca v Cooperativa enirs log
intagrantes de la organizacion

14

Se fomenta la capacidad de adaptacion al cambio 3 traves de la
resistencia orgardzacional v 1a innovacion.

Se fene en Cuenta las polincas de confratacion para a: establecen
procezo: de selecciom que busquen activaments apiramtes e
diferantas procedenclas v eXperlenclizs.

5e valora la fonmacion en diverzidad ¢ imchuzion a todos log
trabajadores para promover ana culturs de respsto v entendimiento.

Se utiliza programas de meptona que vinculsn 3 wabaradorss d
diversos nivalss v origenes promoviendo el crecimisnto profazional
v parsonal.

13

Se evaloa el avance an la diversidad @ mncluzion mediznte metncas
v encuestas para detectar areas de mejora v festajar los exdtos.

19

58 astablecen epacios seguros para que los empleados =2 :lenran
confiados al expresar suz experiencias @ inguistudes,

1

r

Se mnplerentan con regulandad nuevas politicas o procssos a 14
OrZENITACION.

11

Lz orzanizacion se preofupa por mansfonmar la mencaldsd +
comportarrientn da s trabajadores para gue estén alineados con los
ohbjetivos v 1 vision de la empresa

n

L3 crzanizacion desamrolla poliica: ds repmnsracion que atraigan v
retzngan talento nmang.

23

Lz organizacion desaTolla bemaficios adicionsle: que amraizan v
retanzan talento mang.

La orgamzacion no :olo capta v conserva el talsmto, sing gud
tambian potencia el dazsmpeno v la sanzfaccion de los abajadorsy

Lz empress fomenta uma colfura gue reprasents sus principios v
metss, 3 13 ver que promaeve uw ambiente donds los amplsadod
puedan avanzar,

26

Lz ernpresa ejecuta programa: que fomenten la sahod fizica v mental
de los trabaradores, arantizando un balance enfre el trabajo v 12 vidy
personal

Lz ampraza mflove pounvamente en la productindad de lod
ampleados v fvoracisndo a zu vez la reputacion de la comipaiita con
wnE mejor mazen an el arnbiente.
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2B |La crganisecidn bacs nao de herramaiontas tecnoldégicas pare majora

Jow procesos de seleccidm de persomzl, capacitamdm, valomracidim
COMUMICACLCH niema

28 |La ampresz aoaploe heeramsicatas digiteles t2les comop, programes da

selacclta v comrztaciim de parsonz, plataformas de gestda del
Ty |.|:|:|_-I|:|I:-: sisternas da '-nrula o Jde horarios, socloctomas da
formacice an limez, analisis de dafos, prosamas de gestca de
mienina, firma digital, awirs ofzos.

a0

36 prommssd s inbarcambic ransparans 7 abiarto aoirs todos los
miveles de la cogamisaciim.

31 |En

Ie |z comrasicacicn inbarea, 54 extableces comaxiones de condfixyen
T motivacicn con los ampleados

36 dasarollan hatilidadss de liderazgo an la dirsccute para onsstr
v astmular a log squincs, sincromseands s ohjetos con b visidm
da la seprasa

33|EL o loa Hderes som comumicadoms: sxcepclonales, ampaticos,

cexmirado: & ohjetivos, mepimadore: v motvadores 2 su equEps da
mabajo

ad

e ideatifica v prepara a sevleados clzve para desampalias roled
ssancialas s al fturs, grrastiznds do asta mamara la permancecis
dal talantn e la crgamimacidm

35| Ante |2 partida de wa Bdar destacade, la ampresa 5@ preccupa por

FATARbT W tramicidm surve por Iz amsencia de aste, praservando
parz allo b estabilidad v fomeentando &l desarmollo 2 largo plasn.

Dimenssdm 2: Aspecoos claves

36 |La ampresa 56 preccupa por detectar &l talemio cculte de oS

ampleados 2 travds del desampedo de famcicnes que les parmils
sotoasalr v mostrer sus bahilviades

av

36 fomoz adscuadamers 2 Jos Hdores del pamomal paa goe esiod
sedn capaces de promocicsar las hebdidades ¥ mesbomar las
compatencias de los trakajadomes 2 so camao

i

3o wioca 2 cuda trabajador an &l mved jerimquico mas viscmdo par
e U potancial mo s ooSe bajo respomsabilidades, famcionaes
responszbilidadss gue mo Gitdn oo zinbomds com su parfl v Las
oportussdedes del moismo.

39 |EL o los Iidemas s 12 orgamsescidm posess mn2 profimda comproesiin

dia la sstuchra v feeciceamiante de [2 amprma por lo que ajustan
apropizdamamts al pamsomal a diskwtor roles, jerzEmmias
respomsabilidadss sin que se perjudiyss al corrects frmcionamicerio

da |2 organizacisn

137



138

40

La empresa se preocupa por la motivacion integral que atienda en
conjunto las demandas financieras, de reconocimiento, bienestar)

crecimiento personal v profesional de sus trabajadores.

4]

Se genera un entorno de trabajo positivo que impulse la
comunicacion, la empatia, el respeto, la honestidad v la escucha
atenta.

42

Se involucra a los trabajadores en retos continuos generando un
entorno de trabajo flexible, proactivo, independiente v con

posibilidades de crecimiento personal.

43

Se detectan las debilidades de las habilidades del personal v se crean
instrumentos  de medicion que permitan el monitoreo  del
rendimiento de los empleados.

44

La empresa esta en disposicion de cambiar su funcionamiento para

adaptarse al talento de sus empleados.

La empresa esta en la disposicion de establecer, por ejemplo, planes
de comunicacion interna, encuestas sobre el entorno laboral)
programas de desarrollo del liderazgo v disefio de planes dg

sucesion, con el objetivo de equilibrar la organizacion con las

capacidades v habilidades de su personal.
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Anexo 3. Constancia de Validacion Prof. Maria Perdomo
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ot ] H ]

7 H 5 A

= ] ] ]

= L ] =
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30 x = X

31 X X X
32 K ® %
33 ¥ ® X
34 ] 4 %
35 K ® X
38 K ® %
37 ® ® X
3B X x x
39 X X% X
40 x ® %
41 ¥ ® X
43 X x =
43 K ® X
44 K ® %
45 ® ® X

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

Observaciones Generales:

Experto:
Apellidos y Nombres: Maria Perdomo

Firma: (
"'ﬂ;;E [

/

Estudios realizados
Pregrado: Abogada
Especializacion: EVA
Maestria: Gerencia Educativa
Doctorado: Gerencia ¥y Educacion
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Anexo 4. Constancia de Validacion Prof. Zaida Kassar

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por favar lea cuidadpsamenie cada oo de Loz Iiams gue contiens &] instrumento, luego
SEEN 51 Criterio manjue con g "7 en &l fommato [2 casilla comespondiente, suministrando = a3
nacesaria la infornacion qus :opolts 2 oplmon.

Facha: 18052002
Nombre del Expento: Zaoda Hagsar Mo
Aspectos a Evaluar:

+

ferm i = Cromgrucnco Feronorza e M
L | B Z G “ E Z G L | E|C O
i E E B E
T & ® . &
3 x X x x
' * = & *
B X X x X
H B L b B
x & x
E =
P . ]
i} B ] ]
* & & *
3 * & & *
13 p X X ¥
14 b = ® b
15 3 5 = ]
[ * = & *
17 * & & *
g x X n x
o] x X n x
o B B | &
] ] | ] &
= 3 5 ] %
= 3 H ] %
" | 5 | ] 5
] S E B &
i ] H = k4
=7 B B 3 i
£ a2 B B &
. H E B H
w0 5 | ] 5
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Obiservaciones Generales:

Experio:

Apellidos ¥ Nombres: Zaida Kassar

Firma:

31 X X X
3X X X X
23 X X X
- - W w
33 X X X
36 M X X
3T X X X
3k - W w
I3 X X X
&0 M X X
4] X X X
£ . . .
43 X X X
4 X X X
42 M X X
Ar Excelente E: BEueno C: Regular D Deficiente

Estudios realizados

Pregrado: Lic. Administracion
Especializacion:

Alaesiria: Gerencia Financiera.

Dwoctorade: Doctorante DHS



Anexo 5. Constancia de Validacion Prof. Cristina Vieras

TAELA DE VALIDACTON DEL INSTREUMENTO
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Por favar lea cuidadosamente cada uno de Loz Itams gue condlensz el nstrumento, uego
SEENN 5U Criterio marque con una "3 en el fomata [a casilla correspondients, suministrando 21 23
nacesaria, 1a infonmacion qus 30pome 20 opiron.

Facha: 200052022

Nombre del Expenio- Cristine Vierzs

Asperios 4 Evaloar:

faem Clrad Compracnco Forincmos Cemrracise
Al R c A E c |3 B| C
1 X ' .
1 = * *
! u % i
& L & &
L ] n %
£ [ % s
T & x =
E ®
o = L
11 b = x
& * *
a = b b
13 & % %
iE | = & &
13 B B B
1 X X i
17 b % %
F] x x x
g & % %
™ B B B
ol E H H
- I . B
pis” | | 5 5
-2 I . :
il | 5 5
It B H H
T B B B
e E B B
b B B B
I I . :




3l X X X
32 X X X
33 X X X
H . . .
32 X X X
36 X X X
37 X X X
38 x . .
¥ X X X
40 X X X
41 X X X
42 " w x
43 X X X
2l X X X
4 ¥ ¥ L
A Excelente E: Bueno C: Regular Dr: Deficiente

Observaciones Generales:
Estudios realizados

Experto: Pregrado: Lic. Administracion
Apellidos ¥ Nombres: Vieras Crisfina Especializacion: Recurses Humanos
Firma | Maestria: Docencia para la Educacion Superior

Doctorade: Doctorante DHE
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Sujeto

Varianzas

Anexo 6. Confiabilidad del Instrumento
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lteml ltem2 Item3 Itemd Item5 Iem6 Item?7 Item8 Item9 Item10 Remll ltem12 Item13 Kem14 Hem15 Hem16 ltem17 ltem18 Item19 [tem20 Mem2l Mem22 Iem23 Item24 Iem25 Iem26 Iem27 Kem28 Item29 Item30 Item31 tem32 Item33 Mem34 Iem35 Kem36 Rem37 Iem38 Item39 Itemdd Itemd4l Itemd2 Itemd3 Itemdd |temd5  TOTAL

1125
115

081955

4

2

4

4

3

2

o

3

3

0,6875

3 4 3
2 3 4
4 4 4
4 4 4

06875 01875 01875 0,875

15

2

5

3

1

05

0,6875

125

3

4

125

2

3

0,6875

025

025

3

4

05

3

3 4

3

5 4
075 07

L1875 06875

2

2

075

3
3
5

3

0,6875

2

2

0

3

3

3 2 3
3 3 2
3 2 3
2 4 3

01875 06875 01875 0,6875

3

5

0

3

3

05

2
4
3

3

3
3
5

4

4

1

3

4

3

3

0,6875 0,6875 0,1875

05

1215
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