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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la contribucién de la Gestion de
Recursos Humanos (HRM) en el desarrollo de competencias en sostenibilidad y la participacion
activa del personal administrativo de la Universidad Valle del Momboy (UVM). Bajo una
metodologia de enfoque cuantitativo (descriptivo-correlacional, no experimental), se aplicé una
encuesta a la poblacién administrativa de la UVM, encontrando resultados que revelaron un alto
posicionamiento de la sostenibilidad como parte de su Vision Institucional. El analisis demostrd
que el personal posee una alta disposicion y competencia para la sostenibilidad, contrastando con
una baja institucionalizacion de los mecanismos de HRM. Esta discusion concluye que se debe
optimizar la integracion de la sostenibilidad como parte de la contribucién de la HRM, tanto en su
inclusion en la Evaluacion de Desempefio como en la participacion en proyectos formales. Como
conclusion, la Agenda de Sostenibilidad de la UVM se encuentra vulnerable, dependiendo de la
resiliencia individual mas que de los procesos formales. Por lo tanto, se recomienda implementar
estrategias enfocadas en la formalizacion obligatoria de criterios de sostenibilidad en la evaluacion
del desempefio y la creacion de Comités Interdepartamentales de Sostenibilidad (CIS) para
canalizar el compromiso colectivo del personal administrativo y asegurar la sostenibilidad del
capital humano. Finalmente, se presenta la propuesta de tres estrategias que permitiran entrelazar
laimportancia de la HRM en la formacion de Competencias en Sostenibilidad y en la Participacion
Activa de Proyectos de Sostenibilidad, la cual cuenta con una planificacion inicial de cuatro
periodos académicos (16 meses) demostrando una alta factibilidad organizacional, legal y

financiera. Esto con el fin de adoptar el modelo de Sustainable Human Resource Management.

Palabras Clave: Gestion de Recursos Humanos, Competencias en Sostenibilidad, Personal

Administrativo, Universidad.
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ABSTRACT

The overall objective of this research was to analyze the contribution of Human Resource
Management (HRM) to the development of sustainability skills and the active participation of
administrative staff at the Universidad Valle del Momboy (UVM). Using a quantitative
(descriptive-correlational, non-experimental) methodology, a survey was administered to the
administrative staff of UVM, with results revealing a high ranking of sustainability as part of its
Institutional Vision. The analysis showed that staff have a high level of willingness and
competence for sustainability, contrasting with a low level of institutionalization of HRM
mechanisms. This discussion concludes that the integration of sustainability as part of the
contribution of HRM should be optimized, both in its inclusion in Performance Evaluation and in
participation in formal projects. In conclusion, UVM's Sustainability Agenda is vulnerable,
depending on individual resilience rather than formal processes. Therefore, it is recommended to
implement strategies focused on the mandatory formalization of sustainability criteria in
performance evaluation and the creation of Interdepartmental Sustainability Committees (ISC) to
channel the collective commitment of administrative staff and ensure the sustainability of human
capital. Finally, a proposal for three strategies is presented that will allow the importance of HRM
to be intertwined with the development of Sustainability Competencies and Active Participation
in Sustainability Projects, which has an initial plan of four academic periods (16 months),
demonstrating high organizational, legal, and financial feasibility. This is in order to adopt the

Sustainable Human Resource Management model.

Keywords: Human Resource Management, Sustainability Skills, Administrative Staff, University.
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios, el significado de sostenibilidad ha evolucionado de forma
exuberante, cuyo enfoque pas6 de ser meramente ambiental, a abarcar aspectos sociales,
economicos Yy culturales. No consiste en solamente conservar los recursos naturales de la Tierra,
sino de asegurar un desarrollo econdmico que no comprometa la seguridad y el bienestar de las
generaciones futuras. Este concepto se ha convertido tan importante en la sociedad que, hoy en
dias, las organizaciones lo estan adoptando en sus culturas organizacionales y en las actividades
que desempefian en su dia a dia. Desde el sector industrial hasta el sector educativo han adoptado
nuevos modelos de gestion, a fin de respaldar y concientizar a las comunidades que las rodean en
los diferentes desafios globales que se presentan en temas como la preservacion del

medioambiente, la desigualdad social y la escasez de recursos.

Las universidades, como instituciones encargadas de la formacion de profesionales a través
de la transmision de conocimientos a las nuevas generaciones, son fundamentales para promover
esta transformacion. Deben integrar la sostenibilidad en su cultura organizacional, desde la
orientacion de su mision hasta la integracion en sus objetivos. En la docencia, deben promover
temas que concienticen la importancia de optimizar cada uno de las peculiaridades sociales,
ambientales y econdémicos a fin de custodiar una vida holgada de las generaciones que estan
formando. Asimismo, deben fomentar proyectos investigativos que generen soluciones viables a
los desafios globales que se presentan en la actualidad. Ademas de la academia, el conjunto de
acciones de la casa de estudios debe estar orientada a las bases de atender las necesidades presentes
con el pensamiento hacia el bienestar que han implementado, ya que, mas alld de la

concientizacion, deben adoptar las practicas que sean de provecho para la organizacién como
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propios. Esto demostrara que la sostenibilidad es viable y sera de mayor confiabilidad al momento

de la concientizacién dentro de la comunidad universitaria.

En este panorama, la Gestion de Recursos Humanos (HRM) es fundamental para promover
la sostenibilidad en los trabajadores, no solo de las universidades sino de las empresas en general.
Para ello, debe evolucionar la forma en la que gestiona el personal, integrando estrategias que
permitan el desarrollo de competencias que propicien la sostenibilidad dentro de las labores
diarias. Esto viene acompafiado del fomento de una cultura organizacional comprometida y
alineada a los objetivos institucionales, en conjunto con la participacién activa de todos los
miembros de la universidad. Para lograrlo, se debe inculcar habilidades como el pensamiento
sistémico, empatia social y ambiental, y capacidad de innovacién, ademas de, integrarlas en los

procesos de reclutamiento y evaluacion del desempefio.

El personal administrativo de toda institucion universitaria es clave para lograr una gestion
sostenible, pues su participacion contribuira al reforzamiento de la cultura organizacional. La
HRM debe fomentar una participacion activa de los trabajadores en donde puedan disefiar
proyectos e iniciativas que contribuyan al logro de la sostenibilidad empresarial, integrandola en
el dia a dia en sus puestos de trabajo. Desde pequefias iniciativas, como la optimizacion de recursos
en las oficinas, hasta el desarrollo de proyectos que contribuyan de forma positiva a la comunidad

en la que residen.

En este contexto, la Universidad Valle del Momboy (UVM) cumple un papel fundamental
en el desarrollo sostenible de la comunidad en la que reside, pues tiene las herramientas necesarias,
como docentes altamente calificados y herramientas tecnologicas, para formar profesionales con
capacidades profesionales, de innovacion y resoluciones de conflictos. Ademas, cuenta con un

amplio departamento administrativo que, aparte de tener altas capacidades profesionales, son
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motor fundamental para lograr el 6ptimo funcionamiento de la institucion. Teniendo como
filosofia institucional ser una comunidad al servicio del Desarrollo Humano Sustentable, es
esencial que el personal administrativo de la UVM tenga competencias en sostenibilidad

desarrolladas y aplicadas de forma continua en sus lugares de trabajo.

Con base a lo expuesto, la investigacion se desarrolla con la finalidad de analizar las
estrategias que la Gestion de Recursos Humanos de la UVM puede poner en practica, apoyando
de forma segura al desarrollo de competencias en sostenibilidad en el personal administrativo. Esto
permitira a este organismo con funcion docente cumplir con el quehacer institucional de desarrollo
humano sustentable, la cual se encuentra dentro de sus objetivos institucionales. Estas estrategias
deben estar alineadas al apoyo de las habilidades sobresalientes de los prestadores de servicio para
impulsar aquellas mas débiles. Para ello, deberan dejar de lado el modelo tradicional de HRM y

tomar el modelo de Sustainable Human Resource Management (S-HRM).

La investigacion se organizd en seis capitulos. La estructura de la investigacion comprende
seis capitulos: el primero escoza de manera clara el estudio determinando de forma clara los
contextos del problema, la argumentacién, alcances y su relacion con el proyecto institucional. El
segundo aborda de manera organizada los precedentes investigativos relevantes, ademas de la
sustentacion organizada y precisa tanto argumentativa como legal que culminan en la
operacionalizacion de las variables. Seguidamente en el tercero se explica los procedimientos,
técnicas, campo de accién preparando de forma precisa para que en el cuarto se representen y
analicen los resultados en base a los objetivos; y el quinto presenta las conclusiones y

recomendaciones originadas.

Como cierre, el Capitulo seis y como resultado del analisis realizado, se presenta una

propuesta estratégica orientada a fortalecer el desarrollo de competencias sostenibles en el personal
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administrativo de la Universidad Valle del Momboy. Esta propuesta se fundamenta en los
principios del modelo de Gestion Humana Sostenible (S-HRM) y busca articular acciones
formativas, evaluativas y participativas que contribuyan al cumplimiento de la agenda institucional
de desarrollo humano sustentable. Su disefio responde tanto a los hallazgos empiricos como a las
recomendaciones tedricas revisadas, y se plantea como una herramienta de transformacion

organizacional con enfoque sistémico, ético y contextualizado.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Contextualizacion del Problema

En el mundo actual, los desafios de la sociedad, con retos globales como el cambio
climatico, la escasez de recursos y la inestabilidad econdmica, han generado una necesidad de
evolucionar a modelos de desarrollo que sean equitativos, pro ambientales y econdmicamente
viables a largo plazo. (2020) explica que, las personas han contribuido a la afectacion de los
ecosistemas y los recursos complejos, asi como, Los cambios que han surgido a escala global. Esto
ha influido en que la definicion de desarrollo sostenible evolucione en los Gltimos afios, siendo
considerado actualmente como un tema esencial a nivel global.

Para el siglo XX, ya se mostraban grandes preocupaciones con relacion al tema ambiental
debido a las crisis que se presentaban de contaminacion y agotamiento de recursos. Incluso, ya en
la década de los sesenta, diversos organismos estaban dedicados a la proteccion del medio
ambiente, efectuando reuniones en donde se abordaban las diversas problematicas que afectaban
el presente y el futuro de la especie humana (Avila, 2018). Debido a ello, para el afio 1987 ya habia
planteado la necesidad de formular estrategias medioambientales duraderas con las cuales
alcanzaran un desarrollo sostenido ya para el afio 2000, pues la poblacién aumentaba de una forma
en que los recursos ecoldgicos disponibles no podian sostener (Organizacion de Naciones Unidas,
ONU, 1987).

A raiz de esto, La sostenibilidad nacié como una alternativa que satisface las necesidades
sin amenazar la capacidad de las futuras generaciones para atender sus necesidades propias. Esto
pudo entrelazar los aspectos ambientales, sociales y econdmicos de dicho desarrollo. Aunado a
ello, Vergara et al. (2021) explica que para el afio 1992, funcionarios gubernamentales de mas de

170 paises acordaron el principio de desarrollo sostenible. Esto permitié que se llevaran a cabo
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actividades que pudieran ayudar a la mision, teniendo un enfoque parecido al que tuvo la ONU
con el informe Informe Brundtland.

No obstante, ya para el siglo XXI se ha notado una aceleracién tanto de las crisis globales
como del reconocimiento sobre el desarrollo sostenible como estrategia. Esto ha hecho que los
sistemas y organizaciones educativas incluyan en sus programas educativos y en su planificacion
estratégica la formacion de la educacion ambiental como un modelo interdisciplinario que abarque
todas las unidades operativas y de aprendizaje (Méndez, 2020). Ademas, la ONU (2015) destacd
la importancia de transformar el paradigma predominante del desarrollo en uno que nos conduzca
por un camino de desarrollo inclusivo, sostenible y con una visién a largo plazo, sustentado en el
crecimiento econémico global lento, las disparidades sociales y la degradacion del medio ambiente
que ya se mostraban, lo que origin6 que la sostenibilidad se representara como un desafio humano
y organizacional que requiere cambios importantes en valores y competencias.

Las compafias han ido evolucionando con el fin de anexar la sostenibilidad en sus
misiones, visiones y objetivos; no solo propiamente, sino también ambientalmente. Esto ha hecho
que la competencia empresarial sea mas ruda, desde la implementacion de politicas internas hasta
estrategias de marketing. Pues como lo indica Méndez (2020), las compafiias podran sobrevivir si
emplean correctamente su capital humano mediante del aprendizaje de los procesos.

Es por lo que, junto con consolidar sus posiciones en el mercado, las empresas tienen la
presion de promover no solo esas competencias particulares, sino también, un conjunto de
competencias genéricas que puedan ser utilizadas en el cumplimiento efectivo de tareas,
fortaleciendo las metas a futuro garantizando la viabilidad empresarial exitosa a largo plazo

(Ramirez et al., 2024).
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Luego, en el siglo XIX, la Gestion del Talento Humano (HRM) se presenta para dar
contestacion de mejorar las condiciones animicas naturales y de conciencia de los empleados,
agudizadas por los importantes crecimientos de las organizaciones y transformaciones en forma
del sistema productivo bajo una perspectiva capitalista (Méndez, 2020). Aungue en muchas
ocasiones se considere meramente una funcion administrativa, cumple una funcion esencial en el
avance sostenible de las empresas. Conforme a Ramirez et al. (2024), el talento humano puede
desarrollar competencias sustentables y sostenibles que abarcan capacidades y saberes que pueden
generar cambios positivos, tanto en las organizaciones como en las comunidades donde operan.

De acuerdo con Nieves et al. (2024), la Gestion Sostenible del Talento Humano (S-HRM)
enfrenta un sinfin de desafios, incluyendo la atraccién y retencién de personal cualificado, ademas
de la necesidad de lograr un balance de metas tanto a corto como largo plazo. Aunado a ello,
aungue en afos recientes se ha observado un auge en la ejecucion del Cuadro de Mando Integral,
desarrollado por Kaplan y Norton (1996), todavia hay una falta de implementacién de métricas
adecuadas para medir el desempefio social en los prestadores de servicios. Segun Villajos (2020),
aun existe la no creencia de que la sostenibilidad sea algo importante que se debe conseguir, lo
que representa una barrera para alcanzar una gestion sostenible y dificulta la destreza gerencial
para amplificar la integracion a la satisfaccion de necesidades diarias y a futuro.

Un caso relevante a nivel global es Samsung, una empresa coreana que ha trabajado
constantemente en integrar la sostenibilidad en su HRM, reconociendo que su capital humano es
vital para lograr el éxito a largo plazo. Segun Leon (2022), esta corporacion canaliza el talento de
su equipo hacia creacion de productos y servicios orientados a mejorar la sociedad, manteniendo

un trabajo saludable y equilibrio como parte fundamental para el bienestar de su personal. Para
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alcanzar estos objetivos, Samsung apuesta por programas formativos continuos con el proposito
de potenciar las capacidades y habilidades de su fuerza laboral.

La organizacion cuenta con diversos programas que buscan cumplir con estas
capacitaciones, ademas de incluir actividades sociales que prueban la equidad y el cuidado del
medioambiente, sin ignorar el bienestar emocional de sus trabajadores, convirtiéndolos en
programas recreativos que motivan a la participacién colectiva. Ademas, publica de forma anual
el Informe de Sostenibilidad en el que profundiza las actividades segin sus cincos pilares,
mencionados por Vasquez (2022), que son: el medio ambiente, sus empleados, la sostenibilidad
en su cadena de suministro, empoderamiento de las comunidades y responsabilidad digital. Su
vision se puede apreciar en la pagina principal de la Samsung con la frase: Our journey towards a
sustainable future (Nuestra travesia hacia un futuro sostenible).

En la region latinoamericana, es notable como las empresas estan adoptando un enfoque
de S-HRM, destinando recursos a programas de aprendizaje profesional y promoviendo un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal. Coca-Cola FEMSA es una compafiia
reconocida por S&P Global Sustainability Yearbook por su adherencia a los elevados estandares
corporativos relacionados con el medio ambiente, la sociedad y la gobernanza corporativa.
(LatinOL, 2025). Con una extensa trayectoria en el sector, la empresa impulsa précticas
innovadoras orientadas a la sostenibilidad y el bienestar social en sus operaciones. Reconocida
globalmente, enfrenta una creciente presion para demostrar su compromiso e interés con la
sostenibilidad y la responsabilidad social.

En respuesta, aborda la S-HRM como un activo estratégico y elemental para el
establecimiento significativamente satisfactorio y duradero en el tiempo. Asimismo, ha

implementado una estrategia integral que busca mejorar la eficiencia hidrica en cada uno de sus
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procesos, concientizando el uso eficiente del agua y apoyando a las comunidades que representa,
a través de 3 enfoques: Eficiencia, Accesibilidad y Reabastecimiento (Coca-Cola FEMSA, 2025).
De manera similar a Samsung, Coca-Cola FEMSA publica anualmente el Informe Integrado que
detalla las actividades realizadas y evaluadas mediante diversos guias de gestion dirigidos
directamente en la Sostenibilidad. Este informe entrelaza los diferentes resultados sostenibles a
nivel ambiental con los obtenidos a nivel del talento humanos, relacionando estos dos enfoques
con la utilidad generada. Subraya que la empresa mantiene una vision orientada a promover un
futuro sostenible y ser la plataforma comercial preferida, asi como el socio estratégico de
crecimiento de sus y aliados (Coca-Cola FEMSA, 2025).

En Venezuela, se observa un enfoque de S-HRM muy particular, marcado por distintos
desafios econdmicos-sociales que influyen de forma proporcional en la vision empresarial. Segun
Méndez (2020), la situacion actual en relacion al positivismo econémico estd marcado por la
incertidumbre causada por un entorno inflacionario, con grados de hiperinflacién y recesion
econdmica. Esto provoca que los lideres innoven estrategias en la HRM, manteniendo la
importancia del individuo mediante procesos claros de autoridad y comunicacion. Aun con estos
desafios, la HRM vinculada a la sostenibilidad, ha evolucionado con las particularidades propias
de Venezuela.

Se han observado empresas de diversos sectores que han buscado consolidar politicas de
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) que han ayudado, ademas de a sus trabajadores, a las
comunidades en donde tienen presencia. Dentro de estas, cabe mencionar: Empresas Polar y
Farmatodo, que durante los ultimos afios han implementado diversos programas que han

contribuido con la sostenibilidad ambiental, social y economica de Venezuela (Acosta, 2024).
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Farmatodo es el caso mas visible para la comunidad, con un vigoroso propoésito en la
comunidad de la salud y el bienestar humano, exhibiendo un progreso significativo en este campo
y apoyando a varias comunidades con programas y estrategias de ayuda constituidas en su vision
empresarial. En lo que a la HRM respecta, trabaja en distintos pilares, siendo su principal el
ofrecimiento de servicios médicos y de enfermeria a su personal, en conjunto con la proporcion de
facilidades de adquisicion de farmacos y mercancia de primera necesidad para ellos. Aunado a
ello, diversos portales han calificado a Farmatodo como una organizacion clave que proporciona
bienestar a los venezolanos, siendo uno de estos El Universal (2018), quien reconocié las
iniciativas de compromiso social “Cuidamos Tu Salud”, enfocado en la prevencion y control de
diabetes e hipertension.

Un claro ejemplo de compromiso social, ambiental y sostenible, son los programas que ha
implementado Empresas Polar que, a lo largo del tiempo junto a sus colaboradores, han realizado
diversas actividades de concientizacion ambiental. En 2024, para reforzar su compromiso con el
Desarrollo Sostenible, esta organizacion se sumd al dia mundial de la playa, mediante la
realizacion de jornadas de recoleccion de desechos sélidos en distintas playas del pais,
fortaleciendo la preservacion de la diversidad de nuestra vida marina y el acceso a agua limpia
(Empresas Polar, 2024). Estas acciones generan un impacto ambiental positivo y forman parte de
una estrategia clave para la integracion de la sostenibilidad en la HRM.

La armonizacion de las politicas con relacion a la responsabilidad social con la vision
corporativa, promueve una cultura organizacion y sentido de pertenencia en los empleados. La
involucracion en actividades que benefician a la comunidad y al entorno, entrelazado con
dinamicas de recreacion y bienestar personal y profesional, inciden positivamente en la salud

emocional de los trabajadores, traduciéndose en un mayor compromiso y motivacion. Asimismo,
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fomenta la creacion de competencias, asi como la habilidad de trabajar en equipo, la generosidad
y la creatividad en la innovacion, aspectos esenciales para enfrentar un contexto complejo.

Trujillo se caracteriza por ser un estado que ha logrado progresos de sensibilizacion sobre
la sostenibilidad ambiental y social, contando con una universidad comunitaria dedicada al
Desarrollo Humano Sustentable. A lo largo del tiempo, la Universidad Valle del Momboy (UVM)
con responsabilidad y compromiso en sus operaciones, ha formado profesionales capaces de
aportar un desarrollo esperanzador, que vaya mas alld de las habilidades de sus campos
profesionales. Ha desarrollado mdltiples foros sobre Capital Social, destacando el significado de
impulsar la empatia y la solidaridad encausado de numerosos valores de responsabilidad,
subrayando el efecto beneficioso del voluntariado (Universidad Valle del Momboy, 2024).
Ademas, desarrollar muestras publicas con el apoyo de otras empresas del estado para exhibir las
capacidades y habilidades de la entorno universitario y brindar oportunidades laborales a todos los
presentes, tal como sucede con las Ferias de Proyectos que cubren desde la innovacion en la cocina
hasta el uso de la inteligencia artificial (Universidad Valle del Momboy, 2025).

La UVM ha sobresalido como una comunidad universitaria con una firme orientacion hacia
el desarrollo humano sostenible. Esta perspectiva se ha expresado claramente mediante la inclusion
proactiva de sus estudiantes. Estos constantemente han demostrado una fuerte pertinencia social
mediante la realizacién de proyectos comunitarios, iniciativas ambientales y una interaccion
dindmica y proactiva con su entorno local y regional. Ademas de, el compromiso estudiantil que
ha sido un motor importante para visibilizar la conciencia social, econdmica y ambiental de la
UVM. Por esta razon, ha enfatizado la trascendencia de las instituciones de educacion superior
como un agente esencial para la obtencion de saberes y la capacitacion de habitantes lideres en

sostenibilidad.
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No obstante, al evaluar la implicacion del personal administrativo en estas iniciativas y en
la inclusion entre sus tareas cotidianas y la sostenibilidad, se observa que esta ha sido
comparativamente restringida a acciones esporadicas. Generalmente, su participacion se ha dado
en eventos especiales o fechas conmemorativas, frecuentemente con una perspectiva mas
educativa o ludica que aspira a crear conciencia, pero sin convertirse totalmente en una
implementacién sistematica y constante de précticas y destrezas de sostenibilidad en sus
actividades diarias y en una interaccion activa y revolucionaria con el ambiente universitario.

Se ha detectado la elaboracion de diversas actividades, como ferias, expotecnologias,
actividades de capacitacidn, en las cuales se han observado una alta participacion entre estudiantes
y docentes, no obstante, se ha podido apreciar baja participacion del personal administrativo. Esto
podria deberse a la poca motivacion espontanea existente de querer inmiscuirse en estos proyectos.
La poca participacion del personal administrativo en los proyectos de sostenibilidad podria ser de
obstaculo para que la universidad desarrolle, de forma éptima, una cultura organizacional que esté
en linea con su mision. Esto disminuiria la efectividad de algunos programas de compromiso social
y reduciria su influencia como motor de cambio en la sociedad.

De cualquier modo, una HRM que valore la sostenibilidad puede producir considerables
ventajas para la institucion. Manteniendo un enfoque proactivo en este pilar potenciaria el
sentimiento de pertenencia de los trabajadores, asi mismo, fortalecer la cultura organizacional. De
tal manera, incentivaria un mayor compromiso del personal administrativo con conciencia del

deber social, medioambiente y la economia.
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1.2 Formulaciéon del Problema

1.2.1 Problema General

¢Puede la Gestion de Recursos Humanos de la Universidad Valle del Momboy impulsar
competencias en sostenibilidad y promover la participacion activa del personal administrativo para
avanzar en su agenda de desarrollo humano sustentable?

1.2.2 Problemas Especificos

¢ Cudles son los factores que influyen en la participacion activa del personal administrativo
en competencias sostenibles?

¢ Cudl es el nivel de interaccion y compromiso del personal administrativo con su entorno
y como influye esto en su disposicion para adquirir competencias sostenibles?

¢Qué estrategias concretas de mejora, enfocadas en la gestion de recursos humanos, se
pueden proponer para fortalecer la contribucién del personal administrativo a la agenda de

sostenibilidad de la institucion?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo Principal

Analizar como la Gestion de Recursos Humanos de la Universidad Valle del Momboy
puede contribuir de manera efectiva al desarrollo de competencias en sostenibilidad en el personal

administrativo en la agenda institucional de desarrollo humano sustentable.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar los factores que influyen en la participacion activa del personal

administrativo en competencias sostenibles.
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e Analizar el nivel de interaccion del personal administrativo con su entorno y su
compromiso con adquirir competencias sostenibles.
e Proponer estrategias de mejora que fortalezcan la contribucion del area de Recursos

Humanos a la agenda institucional en competencias en sostenibilidad.

1.4 Justificacién del Estudio

La Sostenibilidad o Sustentabilidad, segin Coronel (2021), se entiende como aquella
habilidad de alcanzar una prosperidad econdmica duradera, salvaguardando simultdneamente los
sistemas naturales del planeta y asegurando un nivel adecuado de vida para las personas. Es una
ideal cual ha adquirido un significado estratégico en su trabajo organizativo, mas adn, educativo,
pues éste es donde tiene su mejor resultado, el cual es la formacion exitosa de profesionales y con
altos valores de desarrollo sostenible. Coronel (2021) también sefiala que la sostenibilidad debe
considerarse como un sistema balanceado donde se valora un equilibrio existente entre los aspectos
ecologicos, sociales y economicos, con el objetivo de que su interaccidn sea equitativa, soportable
y viable.

De acuerdo con Celis (2006), es esencial reconocer que el talento de los trabajadores
constituye un factor importante para la competitividad, el éxito y la productividad dentro de
cualquier organizacion. Por ello, es imprescindible contar con una gestion estratégica del talento
que garantice la existencia de un equipo cualificado, competente y con actitud proactiva,
comprometido con la institucidn. Para lograrlo, resulta esencial definir de manera precisa tanto el
propdsito que orientard la HRM como el papel especifico que ocuparan los espacios en la empresa.
La HRM no se limita al liderazgo del talento, sino que también promueven acciones para lograr
objetivos en la formacidn de personal y concientizacion que beneficien la participacion activa en

actividades sostenibles. Sin embargo, para lograr una contribucién efectiva, es necesario analizar
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cdémo se pueden optimizar las normativas y practicas actuales del talento humano para integrar el
desarrollo de competencias en sostenibilidad.

Siguiendo estas ideas la UVM, en su labor como espacio de formacidn y crecimiento, tiene
la oportunidad de estimular el perfeccionamiento de habilidades en sostenibilidad entre su personal
administrativo, promoviendo una cultura organizacional que esté sincronizada con la agenda
institucional de Desarrollo Humano Sustentable (DHS). Este estudio logré permitir identificar
distintos factores que influyen en la participacion del personal adscrito administrativamente en la
sostenibilidad, determinando el valor de las estrategias actuales y proponer mejoras que generen
un impacto positivo en la institucion y su entorno. El estudio reafirmé la importancia de las
practicas y principios de equilibrio en el desarrollo medioambiental y la sociedad del talento
humano denotando la contribucion de esta practica en la potencializacién las actuaciones del
personal en la construccion de un modelo universitario mas honesto, responsable y en
concordancia con los principios de DHS.

1.4.1 Justificacion Tedrica

La HRM pas6 de ser una tarea administrativa a transformarse en un componente estratégico
para la evolucion sostenible de las organizaciones. Muchas referencias teoricas sobre fuerza
laboral y gestion del conocimiento enfatizan la necesidad de educar y desarrollar competencias en
sostenibilidad dentro del personal administrativo para alinearlas con los objetivos institucionales.

El estudio en curso fue fundamentado en metodologias tedricas que destacan la conexion
entre la adquisicion de conocimientos sostenibles y el desempefio organizacional, permitiendo una
comprension méas profunda del impacto que tiene la gestion estratégica sostenible del talento

humano en las instituciones. Por medio del andlisis de estos enfoques, se buscé establecer la UVM
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como una organizacion que pueda optimizar sus estrategias de capacitacion y gestion para

consolidar una cultura organizacional comprometida con el desarrollo sostenible.

1.4.2 Justificacion Metodologica

La investigacion consistio en analizar la HRM de la UVM como un ente que pueda
contribuir al fomento de competencias en sostenibilidad y la participacion activa del personal
administrativo. En este caso, para abordar este estudio, la investigacion se apoyo6 en un enfoque
cuantitativo. A través del analisis de estrategias de HRM en la Universidad Valle del Momboy y
encuestas al personal administrativo, se obtuvieron datos los cuales se analizaron en cuadros y
graficos que permitieron evaluar el manejo actual en sostenibilidad y generar proposiciones
benéficas. Este enfoque metodoldgico garantiz6 un estudio estructurado y basado en evidencia,
asegurando que los resultados sean aplicables y relevantes para la institucion.

1.4.3 Justificacion Practica

La creacion de competencias en sostenibilidad dentro del personal administrativo tiene un
impacto directo en la operatividad institucional y en su vinculacion con el entorno, ya que el
desarrollo de estrategias efectivas en la HRM podra permitir que la institucion avance solidamente
en ser una comunidad universitaria al servicio del desarrollo humano sustentable, optimizando la
participacién del personal en iniciativas ecoldgicas, sociales y educativas. Este estudio
proporciond herramientas para reforzar la planificacion y ejecucién de programas de formacion,
fortaleciendo el compromiso institucional con la sostenibilidad.

1.4.4 Justificacion Social

El compromiso de las casas de estudio con la sostenibilidad aporta beneficios tanto a la

casa de estudios como a al colectivo general. Al fomentar la capacitacion del personal
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administrativo en competencias sostenibles, se impulsa una mayor conciencia ambiental y social,
promoviendo précticas responsables que pueden trascender el &mbito académico y extenderse a
otras comunidades, incluso empresas. Esta investigacion contribuyé al desarrollo de una cultura
organizacional encaminada hacia la sostenibilidad, generando un impacto positivo en la relacion

entre la universidad y su entorno.

1.5 Alcances y Limitaciones

1.5.1 Alcances

La investigacion se centrd en analizar la contribucion potencial de la HRM de la UVM al
desarrollo de competencias en sostenibilidad y al fomento de la participacion activa de su personal
administrativo. Para ello, se exploraron las estrategias, practicas y factores que influyen en este

transcurso de acciones.

1.5.2 Limitaciones

Internamente, no se identificaron limitaciones significativas a nivel institucional, pues la
institucidn esta presta a apoyar la investigacion y la variedad de acciones que se deban realizar. A
pesar de ello, se debe valorar el entorno agitado venezolano en el cual se encuentra ubicado, pues
puede crear desafios socioeconomicos en el accionamiento de la propuesta planteada. Financiar
este estilo de proyectos, sobre todo en materia de sostenibilidad, puede necesitar una inversion
considerable, que incluye materiales, recursos humanos, viaticos, entre otros. Ademas, quiza se
presenten resistencia de algunos participantes para involucrarse en las diversas actividades

planificadas.
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1.6 Vinculacion con el Proyecto Institucional de Desarrollo Humano Sustentable

La Universidad Valle del Momboy, en coherencia con su vision y mision institucional, ha
asumido un compromiso explicito con el DHS, integrado de forma excepcional en su Proyecto
Institucional. Este proyecto busca potenciar los principios de la sostenibilidad areas importantes
de la universidad como la investigacion, la educacion, la vinculacién social y la gestion
universitaria. Su propdésito inicial es educar ciudadanos y profesionales conscientes vy
comprometidos con la sostenibilidad, dotdndolos de conocimiento aplicado a la resolucién de
problemas del entorno y operar como una institucion social y ambientalmente responsable.

Es en este punto donde la presente investigacion se entrelaza de forma directa y
fundamental con este Proyecto Institucional. El objetivo se orienta en la gestion estratégica del
talento humano, especificamente del personal administrativo, para que este pueda adquirir y
aplicar las competencias necesarias para contribuir activamente a ese desarrollo. Aunado a ello,
plantea identificar brechas existentes en el capital humano a través de un analisis de las
competencias en sostenibilidad del personal administrativo, ademas de, una evaluacién minuciosa
del grado en que estos interactdan y participan en iniciativas orientadas a la sustentabilidad.

Asimismo, mediante el estudio de los conocimientos vigentes en la HRM, se logrd
reconocer fortalezas que pueden incrementar la eficacia institucional y debilidades que, de ser
tratadas, favoreceran una gestion mas eficaz del talento humano en contribucion con el desarrollo
sostenible. Este enfoque critico facilita la verificacion y reestructuracion de procesos internos,
alineando la HRM con los objetivos estratégicos de la empresa.

El proceso mismo de investigacion, al final, funciona como un motor para fomentar la
cultura institucional. Gracias a la interaccion directa con el equipo de administracion y recursos

humanos, la investigacion posee la habilidad de concienciar acerca de la relevancia de la
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sostenibilidad, produciendo un efecto multiplicador en la conciencia personal y grupal. Este
intercambio de pensamientos y vivencias potencia, de manera indirecta, la cultura que el Proyecto
Institucional busca fortalecer, demostrando que la transformacion organizacional se inicia
reconociendo la importancia del rol que cada persona juega en el cumplimiento de objetivos

sostenibles.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

Durante décadas, la Gestion del Talento Humano (HRM) ha experimentado una evolucién
significativa, pasando del enfoque convencional (centrado en tareas netamente administrativas) a
una perspectiva enfocada en la evolucion del talento humano. Este hecho ha generado interés en
varios campos investigativos. En este referente, la Universidad Valle del Momboy, una entidad
universitaria altamente dedicada al proceso educativo formal de profesionales completos, se
enfrenta a los retos que conlleva la sostenibilidad, con el fin del desarrollo de las habilidades del
personal administrativo. En este escenario, los antecedentes intentan ofrecer un panorama integral
respaldado a través de contribuciones anteriores que guian la investigacion.

Cano y Restrepo (2025), presentan investigacion titulada: “La Falta de competencias
blandas en directivos de PYMES manufactureras: Una amenaza para la sostenibilidad empresarial
en Sabaneta- Antioquia”. Esta investigacion analiza el impacto que las habilidades blandas tienen
en gerentes de PYMES del sector manufacturero en dicha regién, de manera tal de proponer en
programas de capacitacion en materia de RR.HH, la retencién de los trabajadores y la eficacia
organizativa. La investigacion utiliz6 una metodologia combinada descriptiva, basada en encuestas
destinadas a lideres de PYMES y entrevistas semiestructuradas a encargados de recursos humanos.
Los hallazgos muestran una notable carencia en habilidades interpersonales fundamentales, lo que
impacta en la rotacion de personal, la baja motivacion y la reduccion del desempefio. Como
respuesta, se sugirié un plan de accién educativo fundamentado en los descubrimientos realizados,
incorporando programas de formacién personalizados para el fortalecimiento de habilidades

blandas.
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Este estudio aporta perspectivas interesantes en el estudio, como lo es las competencias
blandas en la sostenibilidad empresarial, demostrando su relacién, hecho este que refuerza la idea
de que estas son elementales en los sitios de trabajo sostenibles, ademas, de hacer hincapié, en la
necesidad de précticas de formacion y por Gltimo e importante permite la relacion reciproca entre
la gestion de talento humano con productividad, otro aspecto este importante en sostenibilidad de

una organizacion.

Cardona y Hernandez (2022), realizaron la investigacion titulada: “Andlisis Del Impacto
Del Desarrollo Sostenible En La Gestion Del Talento Humano A Partir De Los Objetivos De
Desarrollo Sostenible”. El propoésito del documento fue determinar el efecto que la sostenibilidad
tiene en la administracion del talento humano dentro de las organizaciones. Se utiliz6 un enfoque
descriptivo y bibliografico para recopilar la informacion, en el que se examinaron las hipétesis de
varios autores sobre los ODS, la gestion del talento humano y la sostenibilidad. La investigacion
finaliz6 indicando que incluir los ODS en la estrategia de la empresa ayuda a gestionar el talento
humano con equidad, justicia, bienestar e innovacién, lo cual permite que los empleados se alineen
con el proposito superior de las compafiias.

Esta investigacion explora referencias tedricas, relevantes en el estudio. Refleja el mismo
que integracion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) en la gestién de talento humano
fortalece competencias equidad, innovacién y bienestar, ademas de resaltar la fuerza laboral
alineado esto con la Optica investigativa de desarrollo de competencias sostenibles del personal del
vicerrectorado administrativo.

Por otro lado, Genari y Macke (2022) presentaron un articulo titulado: “Practicas de
Gestion Sostenible de Recursos Humanos y los Impactos en el Compromiso Organizacional”. Este

estudio tuvo como objetivo principal analizar como las practicas de gestion sostenible de recursos
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humanos influyen en el compromiso organizacional de los empleados. Utilizaron una muestra de
290 trabajadores de seis empresas que cotizan en la Bolsa de Valores de Sdo Paulo. Ademaés,
trabajaron con la técnica de modelado de ecuaciones estructurales para probar las hipotesis. Los
hallazgos revelaron que la gestion sostenible de recursos humanos se compone de tres areas clave:
atraccion y retencion de talento, mantenimiento de un personal saludable y motivado, y desarrollo
de competencias. Demostraron que estas précticas tienen un impacto directo y positivo en el
vinculo emocional de los empleados y su sentido de responsabilidad moral. Un hallazgo notable
es que el compromiso afectivo actia como un puente entre las estrategias de S-HRM vy el
compromiso normativo.

Este estudio reafirma que existe una conexion directa entre el compromiso de los
empleados con la organizacién y la administracion sostenible de recursos humanos (S-HRM), lo
cual es primordial para la investigacion. Asimismo, ofrece diferentes enfoques sobre las
dimensiones que pueden ser objeto de trabajo de la S-HRM, que en este caso se centraron en: atraer
y mantener el talento, conservar profesionales motivados y saludables, asi como fomentar
habilidades. Esto brinda un modelo para examinar el impacto de las habilidades sobre la
sustentabilidad en la investigacion.

Abu et al. (2022), presentaron una investigacion titulada: “Practicas sostenibles de gestion
de recursos humanos en el desempefio organizacional: Los impactos mediadores de la gestion del
conocimiento y el compromiso laboral”. El propdsito de esta investigacion fue examinar la manera
en que las préacticas de la S-HRM influyen en el rendimiento organizacional y si la gestion del
conocimiento y el engagement con el trabajo funcionan como mediadores en esta relacion. Los
datos se analizaron con el procedimiento de ecuaciones estructurales (SEM) y la investigacion fue

realizada mediante 500 encuestas a maestros universitarios en Jordania. Los principales hallazgos
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mostraron que el desempefio organizacional tiene una relacion directa y positiva con la gestion del
conocimiento, el compromiso laboral y la S-HRM. Ademas, confirmaron que estos elementos
funcionan como mediadores entre las précticas de S-HRM y el desempefio organizacional.
Destacaron que, para mejorar el rendimiento de la organizacién, es fundamental que los
trabajadores participen activamente en la gestion del conocimiento y en las précticas de S-HRM.

Similar al estudio anterior, destaca la conexion entre el rendimiento organizacional de los
empleados y la gestion sostenible de recursos humanos, aunque esta vez con una perspectiva
centrada en el ambiente universitario. Ademas, incorporaron la gestion del conocimiento como un
elemento que influye en el compromiso de los trabajadores con su trabajo. Esto ofrece una base
para evaluar el desarrollo de habilidades como un factor que fortalece la cultura organizacional y
la administracion del conocimiento en el &mbito de la investigacion.

Aimara (2021) presentd una investigacion titulada: “Disefio de las competencias laborales
para el personal administrativo a través de la cultura organizacional de la Universidad Politécnica
Salesiana sede Quito”. Esta investigacion se propuso disefiar una serie de capacidades laborales
para el personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana en Quito. El objetivo era
dotar a los directores de una herramienta que les permitiera gestionar los comportamientos de los
trabajadores, mejorando su desempefio y asegurando que se alinearan con la identidad organizativa
de la Universidad. Para ello, realizd un estudio descriptivo que incluy6 la revision de teorias,
encuestas y entrevistas a la alta gerencia. Utilizando el modelo de Cameron y Quinn y el
instrumento OCAI, se diagnostico que la cultura actual de la institucion es predominantemente
jerarquica, sequida de la de tipo clan. Curiosamente, la cultura preferida por los empleados es la
de tipo clan. A pesar de esto, los directivos consideraron que la cultura jerarquica es la mas

adecuada para el desarrollo de la institucion en su etapa actual. Basandose en estos hallazgos, un
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grupo de calificados disefi6 21 competencias laborales que combinan principalmente elementos de
la cultura jerarquica con factores de la cultura de tipo clan, buscando alinear la herramienta con
los objetivos y los valores humanistas de la institucion.

El estudio demuestra la factibilidad del disefio de competencias especificas para el personal
administrativo, partiendo del enfoque descriptivo, incorporando herramientas metodolégicas al
personal y los directivos. Los modelos utilizados son de gran aporte para idear estrategias sobre
cémo diagnosticar la cultura organizacional en la investigacién. Ademas, establece una relacion
entre las competencias laborales y la cultura organizacional, confirmando que las competencias de
sostenibilidad también se pueden alinear con la cultura institucional para alcanzar un desarrollo
efectivo.

Por otra parte, Cordoba (2021) realizo investigacidn, busco establecer una “propuesta de
gestion participativa para mejorar la productividad del personal administrativo de la gerencia
territorial Bajo Mayo, San Martin”. Este estudio fue, de disefio descriptivo propositivo, no
experimental. La poblacion y muestra fueron 40 trabajadores de la parte administrativa, a los cuales
se le aplicé como instrumento un cuestionario. Los resultados mostraron que el 43% de la gestion
participativa fue regular, el 33% fue eficiente y el 25% fue deficiente. En cuanto a la productividad,
el 38% es deficiente y el 45% es regular, implicando que se necesita mejorar la conexion vy la
participacion en la creacion iniciativas y lineas de accion, asi como reforzar la gobernanza interna,
planificacion directiva y sistemas de control de las metas organizacionales. Como conclusion, la
escasa articulacion y participacion en la planificacion, una organizacion institucional insuficiente,
asi como una direccion y control de los objetivos organizacionales deficientes, tienen un impacto
negativo sobre el liderazgo y la comunicacion que perjudica la eficacia, eficiencia y efectividad de

la productividad.
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El estudio ofrecié elementos de analisis sobre la implicacion del personal administrativo
en la planificacion, ejecucion y evaluacion de acciones organizativas sostenibles. Asi, la propuesta
de gestion participativa es un apoyo que proporciona informacion relacionada con el desempefio,
el compromiso y la gestion del personal, factores fundamentales para el desarrollo de habilidades
en sostenibilidad.

Roldan (2021), en su tesis doctoral titulada "Valores organizacionales, gestion de recursos
humanos y sostenibilidad en empresas de economia social”, se trabajo con una muestra robusta de
598 cooperativas que tenian empleadas a al menos 50 personas. Se centré en explorar la forma en
que los principios organizacionales y las précticas de HRM influyen en el progreso sostenible de
las mismas. Para llevar a cabo su estudio, se selecciond una muestra de 598 cooperativas que
contaban con al menos 50 empleados. Se recopilaron los datos mediante un cuestionario en linea,
el cual fue enviado a dos miembros de cada cooperativa: uno con responsabilidades directivas,
como el CEO, gerente o administrador, y el director/a de recursos humanos o la persona que,
aunque no ocupe formalmente ese cargo, desempefia sus funciones.

Se emplearon tres modelos de investigacion: el primero analiza el impacto de tres valores
organizacionales (respeto, responsabilidad y apoyo percibido) sobre el triple eje de la
sostenibilidad: econémico, social y ambiental. Posteriormente, introdujeron el modelo AMO
(habilidad, motivacion, oportunidad) para investigar el papel mediador de las précticas de HRM
en la relacion entre los mencionados valores y la sostenibilidad. Finalmente, El tercer modelo
examina las caracteristicas de las relaciones laborales y su efecto sobre la sostenibilidad.

Entre los hallazgos més relevantes, se observo que los tres valores tienen diferentes
influencias en el modelo uno; el apoyo percibido tiene un efecto positivo en la sostenibilidad social

y ambiental, mientras que el respeto no muestra un impacto significativo y la responsabilidad
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ejerce una fuerte influencia positiva en todas las dimensiones de sostenibilidad. Respecto al
segundo modelo, los hallazgos sefialan que el impacto intermediario de las estrategias de HRM
del modelo AMO en la sostenibilidad organizativa no es completo. La presencia de esta variable
interviniente revela qué préacticas de recursos humanos afectan la conexion entre los valores
organizacionales y la sostenibilidad.

Por un lado, se observo que las précticas de AMO tienen un impacto en la relacion entre la
valoracion del apoyo percibido y la responsabilidad hacia la sustentabilidad de las cooperativas.
Sin embargo, estas practicas no tienen impacto en la relacion entre el valor respeto y la
sostenibilidad, lo que sugiere que, dependiendo de la orientacion de las practicas de gestion de
recursos humanos, una organizacién puede lograr un mejor desarrollo sostenible.

Por ultimo, los hallazgos del tercer modelo sugieren que el Mutual Investment y el
Overinvestment tienen una correlacion positiva con la sostenibilidad social y econémica, mientras
que el Quasi-spot Contract y Underinvestment muestran una relacién negativa con todas las
extensiones de sostenibilidad. finalmente, determinaron que las organizaciones que no invierten
en sus empleados generan relaciones laborales poco motivadoras, lo que afecta el compromiso de
sus empleados y, por ende, su rendimiento.

Este estudio resalta la envergadura de los valores organizacionales y las practicas laborales
en la edificacion de empresas mas sostenibles, es significativo en la presente investigacion y es un
aval a la gestion de recursos humanos, proporcionando la nocién de que impulsar las competencias
de sostenibilidad en el personal del vicerrectorado administrativo requiere integra valores como
apoyo Y responsabilidad, junto con préacticas efectivas de formacion y participacion.

Rassol et al (2019), realizo el estudio titulado: “Cémo las practicas de gestion de recursos

humanos se traducen en un desempefio organizacional sostenible: el papel mediador de la
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innovacion de productos, procesos y conocimientos”. En este estudio se examind cémo la gestion
de recursos humanos (HRM) puede influir directa e indirectamente en el desempefio
organizacional sostenible (SOP), con la innovacién organizacional (Ol) como mediador. Para ello,
se realiz6 una investigacion cuantitativa, en donde se recolect6 informacion acerca de la HRM y
SOP de 20 filiales de Shanghai, pertenecientes a 5 bancos de China. Entre los hallazgos obtenidos,
se observo que las précticas de gestion del rendimiento y compensacion y ventajas del HRM
tuvieron un impacto directo y positivo en los SOP. De manera indirecta, las cuatro dimensiones de
las précticas de HRM tuvieron una relacién positiva con la Ol, la cual, a su vez, se relacion6
positivamente con el SOP. Asi, se evidencié que la innovacion organizacional juega un rol
intermediario entre la HRM y el POE. Finalmente, se concluyéd que el sector bancario de China se
compone de numerosos trabajadores que conservan antiguos habitos laborales, junto con algunos
que buscan adoptar nuevos métodos laborales innovadores e involucrarse en programas de
crecimiento entre los colaboradores. Este ultimo grupo de personal hace una valiosa contribucion
a SOP. Ademas, el efecto en la dindmica organizacional de la ejecucion de précticas de HRM
ayuda a generar innovaciones en procesos, productos y conocimientos.

Conforme a lo anterior, el estudio realiza aportacion tedrica importante, al demostrar que
la gestion del talento humano mejora el rendimiento organizacional, y mas aun, la sostenibilidad,
destacando que tomar en cuenta estos principios pueden ser claves a la hora de liderar y sostener
practicas institucionales sostenibles.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Gestién/Administracion

La gestion, segun Chiavenato (2009), es el proceso por el que se interpretan y adaptan los

objetivos propuestos a través de diferentes actividades como la planificacion, organizacion,
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direccion y control de los recursos, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, garantizando
en el mercado la competitividad. Mientras que, Robbins y Coulter (2005) exponen que la gestion
involucra la coordinacion de las labores para que sean realizadas de forma eficaz y eficiente con
otros individuos y mediante ellos. Fayol (1916) complementa este concepto exponiendo que la
gestion requiere de la ejecucion de diversas funciones, resaltando su funcion principal de dirigir a
la organizacion al cumplimiento de sus metas a corto y largo plazo (como se cit6 en Martinez,
2005).

Para Julio (2020), la gestion abarca toda la gama de saberes de los conocimientos en
administracion, pues la accién se concreta por medio de ella, no solo de administrar y llevar a cabo
las etapas del proceso de gestion que establecié Henry Fayol. Lo cual concuerda con lo expuesto
por Donawa (2018), quien indica que la gestion es un proceso humano que implica la coordinacién
de responsabilidades de direccién, planificacion, organizacion e integracion del personal en un
contexto social con el objetivo de potenciar habilidades, motivacion y satisfaccién, asi como lograr
los objetivos de los trabajadores y de la entidad. Aunado a ello, ambos autores resaltan la
correlacion de este término con la definicion de organizacion, la cual refiere a cualquier entidad
que lleva a cabo una o varias actividades econémicas o sociales.

Es de importancia resaltar que, una organizacién es un conjunto de personas que asumen
la responsabilidad de una 0 mas tareas, pero siempre siguiendo un orden formal, es decir, con un
conjunto de normas y acuerdos que regulan como se llevaran a cabo las actividades que deban
realizarse (Garbino y Pungitore, 2020). La gestion, también conocida como administracion, de la
organizacion sera quien indique ese conjunto de normas o pautas, y de la eficiencia de éstas sera
el camino fundamental para asegurar su éxito. Como lo indica Julio (2020), el desarrollo que lleve

a cabo la empresa esta determinado por el manejo que sus empleados y el lider ejerzan. Mientras
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los lideres estimulen una cultura corporativa positiva, facilitara la realizacion de actividades sin
inconveniente alguno las fases de una buena administracion.

Benavides (2011), por otro lado, identifica los distintos tipos o categorias de Gestidn que
existen como: Tecnoldgica, Social, de Proyectos, del Conocimiento, Ambiental, Estratégica,
Financiera y Publica.

Gestion Tecnologica. Es el campo orientado al desarrollo de innovaciones tecnologicas, a
través de conocimientos en diversas ciencias como ingenieria y administracion, que para la
organizacion o empresa contribuyan al cumplimiento de los objetivos estratégicos (Perozo y Nava,
2005).

Gestion Social. Es el campo orientado a apoyar otras gestiones con el propdésito de generar
impactos beneficiosos a la sociedad abarcando los diferentes aspectos politicos, sociales,
econdmicos, culturales y religiosos (Lugo et al., 2010).

Gestion de Proyectos. Se puede considerar como la articulacion metddica de actividades
disefiadas para crear valor en forma de bienes, servicios o infraestructura por medio de rigurosas
planificaciones con asignaciones de recursos en un lapso de tiempo estipulado para satisfacer una
demanda concreta (Rodriguez, 2018).

Gestion del Conocimiento. Es el procedimiento que facilita la generacion, propagacion y
uso de informacion para incrementar la eficacia de una institucion al convertir el saber personal en
un recurso organizacional (Villasana et al., 2021).

Gestion Ambiental. Se refiere a las tacticas destinadas a reducir los efectos adversos de
sus actividades empresariales, integrando la responsabilidad ambiental en los objetivos

empresariales (Anampi et al., 2018).
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Gestion Estratégica. Esta se presenta como una herramienta la cual se utiliza para
administrar y supervisar los cambios que se presentan en el entorno tanto interno como externo,
con la finalidad de consolidar una vision clara y establecer metas que generen una ventaja
competitiva y fortalecida (Gonzélez et al., 2019).

Gestion Financiera. Es el campo dirigido a la realizacion de actividades coordinadas
orientadas a administrar sus recursos financieros de manera eficiente, buscando crear valor y
alcanzar sus objetivos estratégicos (Ponce y Mantuano, 2024).

Gestion Publica. Newman (s/f) la refiere como la implementacién de actividades
sistematizadas y tacticas implementadas por el Estado para cubrir las demandas de las
comunidades, por medio del manejo correcto de recursos financieros, humanos y materiales.

Si se aplica estas definiciones del concepto de “gestion” en el entorno universitario,
adquiere una perspectiva particular. Se alinea los distintos procesos que se maneja, tanto por el
pilar académico (docencia, investigacion, extension) como por el pilar administrativo (finanzas,
infraestructura y gestion del talento humano), para garantizar el acatamiento de la vision
institucional y la excelencia académica. Resaltando que es una disciplina que no solo administra
recursos, sino que también busca la adaptabilidad, el desarrollo integral y la innovacién de la
institucion, en donde el talento humano es considerado como el activo valioso para la organizacion

en si.

2.2.2 Gestion de Recursos Humanos (HRM)

Para Chiavenato (2009), la HRM es una disciplina dedicada a la formacion talentos
mediante la complementacion de actividades, cuyo propésito principal es el resguardo del capital
humano, siendo el componente esencial de su capital intelectual y el cimiento del triunfo de la

organizacion. Mientras que, Escat (s/f) define esta rama como un conjunto de gestiones que
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activan, capacitan y movilizan al personal necesario para cumplir los objetivos organizacionales.
Ademas, Montoya y Boyero (2016) subrayan la importancia de considerar el recurso humano
como un componente central para obtener ventaja competitiva, volviéndose un elemento esencial
para cualquier tipo de organizacién. En concordancia con Armijos et al. (2019), quienes conciben
que el éxito organizacional est& anclado al recurso humano, que viene siendo el elemento clave en
el proceso.

En este orden de ideas, Gaspar (2021), define la HRM como el componente funcional de
cualquier organizacion, encargada de la administracion eficaz de los recursos humanos, integrando
sus habilidades para el cumplimiento de sus tareas. Cuando se pone en marcha una HRM de alta
calidad y eficaz, se fomenta un rendimiento laboral éptimo, facilita la consecucion de los objetivos
organizacionales, asi como también, el triunfo a largo plazo.

En funcidn de ello, se puede determinar que el recurso humano mas que tratarse de la mano
de obra, también incluye una serie de talentos, competencias y conocimientos que el personal
aporta para el alcance de los objetivos institucionales. Como lo indica Yanez et al. (2018), el
talento humano debe ser considerado como:

Un factor de gran relevancia en el desarrollo de las organizaciones porque es el que se

encarga de elaborar y aplicar los procesos necesarios y utilizar eficientemente los recursos

y de esta amanera garantizar su 6ptimo funcionamiento y su permanencia en el mercado

(p.90).

Es alli en donde radica en que la gestion deberia enfocarse en crear un ambiente laboral
que optimice tanto la productividad de los empleados como su bienestar.

Aunado a esto, es de destacar que la HRM se ejecuta a través de diversas practicas las

cuales son de gran contribucion a una mejor relacion laboral y desempefio de los trabajadores:
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Planeacién del Personal. Establece las necesidades de personal en un periodo
determinado, lo que facilita establecer las estrategias a implementar para mantener el recurso
humano en la organizacién (Anénimo, 2007).

Reclutamiento y Seleccion. Es el proceso de difusion y atraccion de candidatos para una
vacante, para luego proceder con la evaluacion y eleccion del postulante mas idoneo (Flores,
2016).

Capacitacion y Desarrollo. Es la etapa en la que se imparten los conocimientos y destrezas
para mejorar el desempefio en el puesto actual y preparar al personal para el crecimiento futuro
dentro de la organizacion (Bohrt, 2000).

Gestion del Desempefio. Es el proceso mediante el cual se realiza una serie de
evaluaciones para medir la eficiencia y eficacia del personal y la organizacion en si, utilizando
instrumentos con indicadores sencillos y confiables, con la finalidad de elaborar planes de mejoras
futuras (Chavez, 2014).

Compensacion y Beneficios. Estos tienen la funcion de dar una remuneracion adecuada
por el servicio prestado por el trabajador (Armijos et al., 2019). Sin embargo, esta puede darse de
forma monetaria (salario, bonos) y no monetarias (reconocimientos, premiaciones) (Madero,
2016).

Cultura Organizacional. Consisten en normas y valores que comparten los miembros de
la organizacion, los cuales son generalmente influenciados por los directivos o gerentes (Yopan et
al., 2020).

Estas practicas son vistas como esenciales en cualquier entidad. No solo facilitan la
captacion y conservacion del talento, sino que también potencian el potencial humano en

concordancia con las metas de la organizacion.
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Para las universidades, una administracion eficiente del personal administrativo requiere
el acrecentamiento de su talento para que puedan respaldar eficazmente al nlcleo académico. Al
fomentar la cultura organizacional, el compromiso y las habilidades requeridas, se podran
enfrentar los retos del ambiente y lograr las metas institucionales, ademas de alinearse con los
objetivos en materia de sostenibilidad. Ademés, cuando las organizaciones invierten en las
personas, mediante formacion, liderazgo, comunicacion efectiva y bienestar laboral, el
rendimiento se fortalece de manera constante, el ambiente laboral se robustece y se forja en los
empleados un sentido de pertenencia fuerte y duradero. Esto podré ser posible siempre y cuando
la HRM permita generar entornos laborales justos, participativos y orientados al bienestar
colectivo

2.2.3 Desarrollo Sostenible

Este término ha cobrado importancia en afios recientes, no obstante, fue en el Informe
Brundtland donde la Organizacion de Naciones Unidas (ONU, 1987) lo describié como aquello
que facilita cubrir las necesidades actuales sin poner en riesgo el bienestar de las generaciones
venideras. Aunando el aporte de Jabareen (2008), quien define la sostenibilidad como un atributo
de un proceso o estado que puede persistir de manera indefinida.

Cabe considerar en este apartado, que esta definicién se ha mantenido y ampliado con el
pasar del tiempo, inclusive, se ha hablado de desarrollo sostenible, el cual Daman et al. (2022)
destacan como la gestion meticulosa de los bienes naturales, econdmicamente hablando, se
sustenta en lo social y lo ambiental. Asimismo, resalta que dicho desarrollo se fundamenta en
asegurar la permanencia de los recursos para mantener y proteger las condiciones de vida humanas.

Segun plantean Cervieri y Cervieri (2024), la sostenibilidad implica la habilidad de

alcanzar una prosperidad econdmica constante mantenida en el tiempo, con la condicion de que se
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salvaguardan los sistemas naturales del mundo y la provision de una alta calidad de vida para la
sociedad. Ademaés, esquematizan los criterios para hablar acerca de la sostenibilidad:

Figural
Criterios Para Hablar de Sostenibilidad

CRITERIOS PARA HABLAR
DE SOSTENIBILIDAD

Hablamos de sostenibilidad cuando se cumplen
los siguientes objetivos y acciones:

Relacion Economia-
Medio Ambiente
Buscar que la actividad econémica

mantenga o mejore |os sistemas
ambientales.

Gestion de Recursos y Consumo

Q Garantizar que los recursos se utilicen
‘ o de manera eficiente.
Promover el maximo reciclaje y
reutilizacion de materiales.

Tecnologia y Restauracion
Proponer laimplementacion de
tecnologias limpias.

Restaurar ecosistemas dafiados.

Fuente: Cervieri y Cervieri (2024)

Aspectos Saociales y Regionales

Fomentar la autosuficiencia regional.
’ Reconocer la importancia de la
naturaleza para el bienestar humano.

Es importante sefialar que, actualmente, una gran cantidad de empresas estan
comprometidas con la sociedad en general sobre este tema. Incluso, el Banco Bilbao Vizcaya
Argentaria (2025) identificd las categorias de la sostenibilidad que existen: Sostenibilidad
Ambiental, Sostenibilidad Econémica y Sostenibilidad Social.

Sostenibilidad Ambiental. Se enfoca en la preservacion y proteccion de la biodiversidad,
mediante proyectos que no producen dafios a la naturaleza y que utilizan los recursos del
medioambiente para asegurar su regeneracion y evolucion natural. (Damian et al., 2022).

Sostenibilidad Econémica. Implica en la evaluacién de todos los factores que intervienen

en la economia de la entidad (Macias et al., 2022), desarrollando proyectos que generen una
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utilidad apropiada para asegurar el cumplimiento adecuado de las diferentes obligaciones laborales
y financieros (Zarta, 2018).

Sostenibilidad Social. Esta se focaliza en la atencion de las necesidades pertinentes para
preservar el bienestar humano, fomentando el crecimiento personal y profesional entre las
personas, mas aun, un entorno armonioso y de equidad social (Lami y Meca, 2021). No obstante,
se ha reconocido frecuentemente como el "soporte™ mas fragil y el menos elaborado del concepto

de sostenibilidad (Martinez et al., 2015).

Figura 2:
Dimensiones de la Sostenibilidad.

Sostenibilidad
Ambiental

- Preservacion
de la biodiversi-
dad

- Proyectos sin
dano ecolégico

Sostenibilidad Sostenibilidad
Econdémica Social

- Considera los factores - Bienestar humano

economicos - Equidad social
Proyectos - Crecimiento personal
con utilidad y profesional
y viabilidad 1z
financiera

Fuente: Elaboracién Propia.

En el contexto instituciones universitarias, la sostenibilidad es un principio que debe
abordar todos los pilares. Esto no significa solamente concientizar la conservacién ambiental, sino
también garantizar que tanto la gestion como la docencia colaboren continuamente al bienestar
social y al uso eficiente de los recursos. Este enfoque sera de gran ayuda para que la institucién
pueda cumplir con sus objetivos a largo plazo y genere un impacto positivo en su comunidad.

Al tomar en cuenta el talento humano como un activo valioso para cualquier institucion, la

dimensidn social requiere adquirir un fortalecimiento considerable, mas que las otras dimensiones.



48

Es por ello que, el concientizar el desarrollo de competencias y la participacion activa del personal
son necesarios para construir una institucion verdaderamente sostenible. Sin embargo, se debe
asegurar el bienestar emocional y profesional de todos los trabajadores, no solo de los docentes e
investigadores, sino del personal administrativo también.
2.2.4 Competencias

Gobmez (2014), explica que son responsabilidades o responsabilidades vinculadas a la
figura profesional (tareas y funciones) que abarcan los distintos logros, resultados, trayectorias de
accion y repercusiones requeridas del encargado de una profesion u oficio especifico. Asimismo,
para Kobinger (1998), consiste en un grupo de conductas socioemocionales y destrezas cognitivas,
sensoriales, motoras y psicologicas que, al ser fusionadas, permiten la ejecutacion correcta de un
papel, funcién o cualquier tarea que haya sido programada. (como se cita en Martinez y Farifias,
2012).

Para Lopez (2016), competencia representa ser capaz, poseer la habilidad para alcanzar
algo. Igualmente, desarrolla dicho concepto por medio de tres perspectivas:

Figura 3:
Fuentes Conceptuales a la nocion de competencia.

Fuentes conceptuales a la nocidon de competencia

Pers Llegar, ser capaz, tener la habilidad de conseguir
pectiva algo, una cierta destreza, capacidad, permision.
historica

Pers Ir al encuentro una cosa de otra, responder, estar
pectiva de acuerdo con, aspirar a algo, ser adecuado.

etimologica

Pers Aptitud, idoneidad, quien conoce cierta ciencia o
pectiva materia, experto en la cosa que expresa.
semantica

Fuente: Lopez (2016).
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Para Inchaustegui (2019), la competencia también conlleva una vision integral de los
requerimientos operativos, las singularidades del individuo y la convergencia dinamica entre el
perfil de la personal y la demanda del trabajo. Ademas, Levy (2000) afiade que son el resultado de
la experiencia, pero se obtienen cuando se presentan las habilidades y los rasgos de personalidad.

Este concepto permite identificar y analizar las habilidades, conocimiento y actitudes en el
personal que son necesarios para contribuir a la misién y vision de la empresa. No obstante, para
demostrar que una persona es realmente competente, ésta debe demostrar poseer y aplicar los
conocimientos en la ejecucion de sus actividades, demostrando tener la motivacion y el

compromiso necesario para conseguir resultados efectivos y acordes a los parametros establecidos.

2.2.5 Competencias en Sostenibilidad

La Subdireccién General de Cooperacién Territorial e Innovacion Educativa (SGCTIE) de
Espafia (2022) define la competencia en sostenibilidad como la que capacita al estudiantado para
incorporar valores de sostenibilidad y adoptar sistemas complejos, con la finalidad de implementar
0 pedir acciones que restablezcan y conserven la salud del ecosistema, ademas de, potenciar la
justicia, creando perspectivas para futuros sostenibles.

Por su parte, la Universitat Carlemany (2024) explica a detalle cuales son los valores

relacionados a la sostenibilidad empresarial:

Tablal
Valores de Sostenibilidad Empresarial
No. Valor Descripcion
1 Suficiencia Disminucién del uso y de la utilizacién, simplificando y
reduciendo hasta lo que es verdaderamente necesario.
2 Equidad y justicia Asegurar que todos tengan acceso igualitario y justo a los
recursos.
3 Inclusion social Fomentar sociedades sin discriminacion, donde todos tengan las

mismas oportunidades.




50

4 Participacion y democracia Fomentar la democracia y la participacién para alcanzar una
verdadera libertad.
5 Eficiencia ecoldgica Para lograr una mayor eficiencia ecoldgica, optimizar la
produccion y el consumo de energia.
6 Biodiversidad y espacios Defender, proteger y preservar la naturaleza, la fauna y la flora.
verdes
7 Derechos Humanos Siempre comportarse de una manera que sea justa desde un punto
de vista social, honrando los derechos humanos.
8 Comercio justo y éticaenla  Promover el progreso de areas menos favorecidas y asegurar
inversion sistemas econdmicos mas sustentables.
9 Consumo sostenible Priorizar la reduccion, la reutilizacion y el reciclaje en el
consumo.
10  Cuidar de lo local Construir el negocio en un area, relacionarse con la comunidad y
fomentar las relaciones entre instituciones de la localidad.
11  Durabilidad y flexibilidad Ser capaz de enfrentar las transformaciones de manera flexible y
ser consistente al tomar decisiones.
12 Saludy bienestar Fomentar la salud mental y fisica de los empleados, socios y
clientes.
13 Actuar en el presente Tener una vision de futuro coherente con los principios de

reflexionando en el futuro

sostenibilidad, con el objetivo de construir un mundo mejor.

Fuente: Universitat Carlemany (2024)

Con base en estos principios, se entiende que las competencias en sostenibilidad no son

simplemente habilidades técnicas por si solas, sino capacidades que hacen posible que las personas

incluyan el término "sostenible™ en cada una de sus operaciones cotidianas. No solamente en el

ambito laboral, sino también en el ambito personal. Considerando los principios antes

mencionados, se definen las competencias sostenibles que los trabajadores deben tener para

alinearse con la agenda de Desarrollo Humano Sustentable y la Sostenibilidad en la institucion:

1. Pensamiento Sistémico y Critico: facilita al empleado el andlisis conciso de las

necesidades reales en el instante preciso, comprender la cadena de valor y prever las

repercusiones futuras de sus elecciones.
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2. Conciencia Social y Compromiso Etico: le permite a la persona actuar con empatia,
aplicando en sus actividades diarias los principios que garanticen el bienestar de quienes
la rodea. Junto a la capacidad de promover un ambiente laboral respetuoso y saludable.

3. Orientacion al Bienestar y Resiliencia: se centraliza en la habilidad de adaptarse a los
cambios y desafios que se presenten en su entorno, manteniendo compromiso constante
incluso en situaciones de inestabilidad. Esto le favorecera al bienestar fisico y emocional.

4. Gestion Ambiental: implica la capacidad de integrar los saberes sobre la proteccién del
del entorno ambiental en las tareas cotidianas. Esto puede abarcar desde el ahorro
energético y el cuidado de la hidrologia hasta el mantenimiento de las areas vegetadas.

5. Interaccion Social y Econdmica: enfatiza la importancia institucional con su entorno
social y econémico, promoviendo relaciones con otras comunidades y ayudando a aquellas
con precariedades a través de acciones sociales. En este sentido, el rol del personal es

fundamental para robustecer las relaciones sociales de la institucion.
2.2.6 Gestion Sostenible de Recursos Humanos (S-HRM)

Gri¢nik et al. (2023) describieron la S-HRM de esta forma:

Es un nuevo enfoque de la gestion de las personas, centrado en la HRM a largo plazo, la
regeneracion y la renovacion. Ayuda a las empresas a atraer y retener a empleados de alta
calidad: al integrar las practicas de HRM en su propuesta de valor para el empleado, las
empresas establecen marcas de empleador Unicas y atractivas ... Especialmente estas
caracteristicas de la S-HRM son importantes: Orientacién a largo plazo, cuidado de los
empleados, medio ambiente, rentabilidad, participacion de los empleados y dialogo social,
desarrollo de los empleados, asociacion externa, flexibilidad, cumplimiento mas alla de la

normativa laboral, cooperacién de los empleados, equidad, igualdad. (p.1)
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Basado en este concepto, S-HRM representa una evolucion del modelo tradicional de
HRM, pues las practicas ya no son orientadas Unicamente a la eficiencia econémica o para cumplir
con la legislacion actual. Abre paso a una vision méas amplia para integrar las tres dimensiones de
la sostenibilidad: social, econdmica y ambiental. Tal cual lo expone Griep et al. (2024), es un
modelo preestablecido de administracion de personas que favorece tanto el bienestar de los
colaboradores como el triunfo a largo plazo de la compaifiia.

Aunado a ello, Genari y Macke (2022) afirman que los gerentes de RR. HH. deben priorizar
acciones que promuevan: la reduccién y prevencion del estrés y la adopcion de un estilo de vida
saludable del profesional que aseguren el bienestar de los profesionales; la garantia de condiciones
ergondmicas que garantice un entorno fisico adecuado; y, finalmente, garantizar la proporcion
equilibrada entre la vida personal y profesional para mantener la satisfaccion y la motivacion del
equipo.

Si se integra la palabra “sostenibilidad” en la gestion de recursos humanos, se tendra un
enfoque mas amplio en la realizacion de actividades.

Reclutamiento y Seleccidén. Ademas de validar las habilidades duras, también se toma en
consideracion su alineacidn con los valores de sostenibilidad de la institucion.

Capacitacion y Desarrollo. Se ofrece programas de desarrollo de competencia en
sostenibilidad, la ética y la colaboracion entre el equipo de trabajo.

Gestion del Desempefio. Se incluyen parametros de sostenibilidad en la evaluacién del
desempefio del personal.

Compensacion y Beneficios. Se establece politicas de compensacion justas que
promuevan la salud y el bienestar del personal, y garanticen un ambiente de trabajo sano y

colaborativo.
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Figura 4
Practicas de la Gestién Sostenible de Recursos Humanos

Reclutamiento
y Seleccion

7N

Compensacion Capacitacion
y Beneficios y Desarrollo

\ Gestion del /

Desemperio

Fuente: Elaboracion Propia.

2.2.7 Participacion del Personal Administrativo

Aguilar y Prieto (2023), explican que cuando los empleados comparten tanto las ganancias
como las responsabilidades de una empresa, se genera un mayor compromiso. El personal
administrativo se encarga de las operaciones cotidianas de la universidad, incluyen estos, desde la
gestion de recursos hasta la logistica de eventos. La incorporacion de practicas de sostenibilidad
en las actividades cotidianas permite que una institucion sea sostenible. Los esfuerzos de
sostenibilidad se reducen a proyectos individuales cuando el personal administrativo no participa,
lo que hace que pierdan su eficacia y su alcance. Su participacidn asegura que la sostenibilidad se
incorpore en el funcionamiento y en la cultura de la institucion.

Sin embargo, uno de los retos esenciales a enfrentar en ese camino hacia la excelencia es
precisamente conseguir la participacion y el compromiso de todos los empleados de manera
constante a lo largo del tiempo (Jurburg et al., 2015). Esto se debe a que, los empleados pueden

mostrar resistencia a modificar sus rutinas de trabajo habituales, asi como también, falta de
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incentivos tangibles. El desafio no es solo lograr la participacion del personal, sino desarrollar una
cultura empresarial en donde el compromiso prevalezca y sea valorado de forma continua.

Para lograr la transicion a una cultura institucional sostenible, es necesario que todos los
integrantes de la organizacion, sin importar su funcién, estén comprometidos. En este sentido el
personal administrativo, debido a su elevado nimero y su continua interaccion, tiene el potencial
de ser un agente de cambio fundamental. Su involucramiento activo genera un efecto
multiplicador, pues al adoptar y fomentar practicas sostenibles, motivan a otros colegas, alumnos
y maestros. Si el personal administrativo adopta la sostenibilidad como un valor, esta se establece
en el ADN de la universidad. Es por ello que se toman 3 elementos principales a tener en cuenta
para fomentar esta participacion activa.

Involucramiento en iniciativas formales. Esta dimension tiene una conexion directa con
las politicas y practicas que la institucion determina para incentivar la participacion. En este caso,
se relaciona con el Emporwement, pues los colaboradores se sentirdn empoderados si pueden
acceder a las herramientas de poder que tienen como base de informacion, recursos y apoyo (Villa
y Marquez, 2016). Si no hay empoderamiento, el compromiso formal puede ser superficial,
impulsado por la obligacion de seguir una directiva y no por una conviccién auténtica.

Comportamientos Proactivos Informales. Los empleados que sienten que la
organizacion en la que trabajan aprecia sus aportaciones y se preocupa por su bienestar muestran
mas conductas proactivas, especialmente de tipo pro-organizacionales (Montoya, 2022). Estos
comportamientos simbolizan el compromiso del personal administrativo con la sostenibilidad
desde un punto de vista autéentico e internalizado. Los comportamientos informales son una
verdadera representacion de la cultura organizacional, que se basa en valores sostenibles, mientras

que las iniciativas formales pueden ser promovidas por incentivos o directrices externas. La
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participacion activa del personal administrativo en proyectos de sostenibilidad no se evalta
Unicamente por su presencia en las reuniones, sino también por la adopcién de actitudes proactivas
informales.

Motivacion y Compromiso. El uso efectivo del talento humano conduce a un buen clima
organizacion y al 6ptimo funcionamiento de las instituciones, por lo cual, surge la necesidad de
mantener al personal motivado y comprometido con los objetivos y la mision de la empresa (Chéez
y Vélez, 2021). Cuando hay un alto nivel de compromiso y motivacion, se garantiza que la
participacién sea una contribucidon auténtica y sostenida a largo plazo en lugar de ser algo
esporadico o forzado.

La gestion de la UVM define el contexto formal para la participacion; el personal motivado
se siente estimulado a unirse y sugerir ideas; y las actitudes informales fortalecen la cultura,
generando asi un ambiente en el que la sostenibilidad es parte de la vida cotidiana. Esta
colaboracion es importante porque asegura que la agenda de sostenibilidad de la UVM no sea
simplemente un programa, sino un movimiento organico, permanente y resiliente, promovido
desde todos los niveles de la organizacion.

2.2.8 Indicadores de Gestion

Para Zambrano et al. (2021), estos indicadores pueden definirse como una medida
cuantitativa que refleja el comportamiento y rendimiento de un proceso determinado, la cual utiliza
un punto de referencia para sefialar una desviacion sobre la que se implementan medidas
correctivas o preventivas dependiendo del caso. Parraga et al. (2021), resaltan que estos
indicadores representan el instrumento adecuado para garantizar la implementacion efectiva de las
politicas empresariales y supervisar el desarrollo de los planes. Ampliando lo expuesto por Rincon

(2012), quien refiere que los indicadores de gestion deben satisfacer ciertos requisitos y atributos,
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de manera que sean capaces de lograr su meta. En tal sentido, Monroy y Simbaqueba (2017)
subrayan que estas herramientas facilitan la planificacion (establecimiento de metas y objetivos) y
la elaboracion de las politicas organizativas de mediano y largo plazo.

Para la Gestidn Sostenible de Recursos Humanos (S-HRM), los indicadores de gestion son
cruciales, dado que se necesitan varios parametros que evallen la aportacion del talento humano a
los tres pilares de la sostenibilidad. En la dimension Ambiental, se podria aludir a la aportacion o
involucramiento en proyectos relacionados a la sostenibilidad ambiental dentro de la organizacion.
En el aspecto Social, es posible valorar elementos como la paridad de género en las posiciones de
liderazgo y el grado de satisfaccion y bienestar del personal. En el aspecto Econémico, garantizar
que las précticas sustentables sean econémicamente viables.

Al considerar estos factores, se podrd supervisar el progreso de habilidades en
sostenibilidad y la implicacién del personal de cualquier entidad. Ademas, se evidenciara la

eficacia de las medidas que se implementen.

2.2.9 Habilidades Blandas

Para De la Ossa (2022), son el grupo de habilidades, aptitudes o instrumentos emocionales
que tienen la capacidad especial de controlar el estado emocional del ser humano. Robles (2012)
las define como las habilidades intangibles, no técnicas y particulares de la personalidad, definen
las fortalezas de un individuo como lider, facilitador, mediador y negociador.

En este sentido, Goleman (1998), define estas habilidades como aquellas socioemocionales
e interpersonales que estan fuertemente vinculadas a la inteligencia emocional y que conforman el
pilar fundamental para que una persona pueda alcanzar el éxito en el ambito personal y laboral

(como se cita en Rodriguez, 2020). Ademas, Kaltved (2021), enfatiza en que estas son las
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capacidades que los lideres efectivos evidencian para generar una impresion positiva y perdurable
que demuestre sus competencias de liderazgo, lo cual es un punto clave en cualquier aspecto.

Ademas, Garavito et al. (2024), profundizan en las capacidades de indole socioafectiva
necesarias la interaccion social, enfatizando en que permiten abordar situaciones complejas y
demandas con pensamiento critico y estar facultados para la toma de resoluciones del problema,
identificando las emociones ajenas y estableciendo relaciones a nivel fisico, afectivo y emocional.

Las habilidades o competencias blancas comprenden un conjunto de rasgos conductuales
que facilitan a un individuo la interaccion exitosa en el entorno, ya sea a nivel laboral o personal.
A diferencia de las habilidades duras o técnicas, se refieren a los atributos personales que seran de
ayuda para lograr una interaccién oportuna en sus labores diarias, abarcando desde la capacidad
para comunicarse y liderar hasta el poder trabajar en equipo y solucionar conflictos. Frente a esto,
la S-HRM, mediante diversas practicas implementadas en la organizacion, debe enfocarse en
fortalecer estas habilidades en todo su personal para generar talento que aporte al cumplimiento
de los objetivos y metas planteadas.

El perfeccionamiento de las habilidades blandas es un proceso continuo que requiere una
especializacion o aprendizaje a través de capacitaciones disefiadas para este propdsito, tales como
la creacion de organizaciones, los planes estratégicos, el liderazgo transformacional, la creatividad
en los negocios, las iniciativas empresariales y el trabajo en equipo, lo cual debe ir en consonancia
con la realidad empresarial actual (Rojas, 2023). Pues, gracias a estas habilidades el personal es
capaz de crearlas como suyo, promoverlas y adoptar practicas sostenibles orientadas al impacto
ambiental, social, destacando que la sostenibilidad se logra con personas comprometidas, estas
habilidades permiten que esta vision se integre de forma dinamica en todos los niveles de la

organizacion, siendo la HRM la brdjula o guia de ese recorrido.
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2.3 Bases Legales

Los aspectos legales y normativos proporcionan el contexto necesario para abordar un
problema. Estas normas escritas, establecidas por los érganos legislativos del Estado, regulan el
comportamiento humano y conllevan sanciones en caso de incumplimiento.

Inicialmente, esta la Constitucidn de la Republica Bolivariana de Venezuela Gaceta Oficial
N° 36.860 en fecha de 30/12/1999, la cual establece los principios fundamentales y los
lineamientos generales de los cuales emanan las demas leyes del pais.

Ahora bien, para la presente investigacion, se tendran en cuenta el régimen mercantil y
tributario en los cuales, como normativas destacadas, existen el Codigo Organico Tributario
Gaceta Oficial N° 6.507 en fecha de 29/01/2020 y el Cddigo de Comercio Gaceta Oficial N° 475
en fecha de 21/12/1955.

Para el régimen laboral, se encuentran la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras Gaceta Oficial N° 6.076 en fecha de 07/05/2012 y la Ley Orgéanica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo Gaceta Oficial N° 38.236 en fecha de 26/07/2005.
Aunado a ello, se integra el régimen de la seguridad social y parafiscal, en el cual estan la Ley del
Seguro Social Gaceta Oficial N° 39.912 en fecha de 30/04/2012, Ley del Régimen Prestacional de
Vivienda y Habitat Gaceta Oficial 38.182 en fecha de 09/05/2005, Ley del Régimen Prestacional
de Empleo Gaceta Oficial N° 38.281 en fecha de 27/09/2005 y la Ley del Instituto Nacional de
Capacitacion y Educacion Socialista Decreto 1.414 en fecha de 13/11/2024.

Para los factores ambientales, se encuentran la Ley Organica del Ambiente Gaceta Oficial
N° 5.833 Extraordinario en fecha de 22/12/2006, la Ley Penal del Ambiente Gaceta Oficial N°
39.913 en fecha de 02/05/2012 y la Ley de la Gestion de Diversidad Bioldgica segin Gaceta

Oficial N° 39.070 en fecha de 01/12/2008
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Segun la actividad econdmica que se estudiara en la presente investigacion, se toma en
cuenta la Ley Organica de Educacion Gaceta Oficial N° 5.929 en fecha de 15/08/2009 y la Ley de
Universidades Gaceta Oficial N° 1.429 en fecha de 08/09/1970.

La gestion de recursos humanos se mide a través de diversas leyes que promueven el
bienestar laboral y mental de los trabajadores, detallando los diversos pardmetros que se deben
cumplir para lograr un ambiente saludable y que propicie el crecimiento profesional y personal de
cada uno de los integrantes de la organizacion. La sostenibilidad es justificada a través de las leyes
ambientales y educativas, las cuales son encargadas de asegurar que las organizaciones sean
agentes que promuevan un entorno sano y que sea duradero, tanto para las generaciones actuales

como las generaciones futuras.



2.4 Operacionalizacion de las Variables

Tabla 2
Operacionalizacion de las Variables.
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Objetivo General:

Analizar como la Gestion de Recursos Humanos de la Universidad Valle del Momboy puede contribuir de manera efectiva al desarrollo de
competencias en sostenibilidad y fomentar la participacién activa del personal administrativo en la agenda institucional de desarrollo humano

sustentable.

Objetivos Especificos Variable Dimensiones Indicadores Item
1. Gestion de Recursos 1.1. Précticas de - Existencia de programas de capacitacion 1
Humanos (HRM) Capacitacion y Desarrollo en sostenibilidad. 2
- Capacitaciones como herramientas para
desarrollar competencias en sostenibilidad.
1.2. Précticas de Gestion - Inclusién de objetivos de sostenibilidad 3
del Desempefio y en la evaluacion del desempefio. 4
Reconocimiento - Reconocimiento formal de iniciativas o
sugerencias sostenibles del personal.
1.3. Comunicacién y - Nivel de conocimiento del personal sobre 5
Cultura Organizacional la agenda de sostenibilidad de la UVM. 6
- - Percepcidn del personal sobre el apoyo de
:gﬁﬂg;ﬁaeg Iloas ;Zﬁ?crizsag%il la dire_cc_icj)n a las iniciativas de
activa del personal . . P SOStemb.'“dad' - . —
. ; 2. Competencias en 2.1. Pensamiento Sistémico - Capacidad percibida para identificar 7
administrativo en o f- . .
. . Sostenibilidad y Critico interconexiones entre 10s procesos 8
competencias sostenibles o ,
administrativos y sus impactos.
- Nivel de reflexion sobre el impacto a
largo plazo de las decisiones diarias.
2.2. Conciencia Social y - Conocimiento y aplicacion de politicas de 9
Compromiso Etico inclusién y respeto en el entorno laboral. 10
- Nivel de participacion en iniciativas de
voluntariado o apoyo a la comunidad.
2.3. Orientacidn al - Percepcidn sobre el clima laboral y el 11
Bienestar y Resiliencia apoyo al bienestar en la universidad. 12

- Adaptabilidad del personal a los cambios
del entorno.
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Analizar el nivel de
interaccion del personal
administrativo con su
entorno y su compromiso
con adquirir competencias
sostenibles

2.4. Gestién Ambiental - Nivel de conocimiento sobre précticas de 13
ahorro de recursos. 14
- Participacion en iniciativas de reciclaje o
uso eficiente de recursos en el puesto de
trabajo.
2.5. Interaccion Social y - Conocimiento de la relacion entre las 15
Econdmica operaciones de la universidad y su entorno 16
local.
- Interés en colaborar con proyectos de la
comunidad.
3. Participacion Activa del 3.1. Involucramiento en - Frecuencia de participacion en comités, 17
Personal Administrativo Iniciativas Formales proyectos o eventos de sostenibilidad. 18
- Nivel de compromiso en la ejecucion de
tareas relacionadas con sostenibilidad.
3.2. Comportamientos Aplicacidn de préacticas sostenibles de 19
Proactivos Informales forma espontanea en el dia a dia. 20

- Percepcidn sobre la existencia de
oportunidades para participar.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Los métodos estratégicos hacen posible que se reconozcan los procedimientos y criterios
necesarios que seran de ayuda para ejecutar un estudio. La investigacion como tal, de acuerdo con
Herndndez y Mendoza (2018), es una serie de procesos sistematizados, criticos y empiricos
aplicados para llevar a cabo el analisis de un fendmeno; esto conlleva a proporcionar nuevos
conocimientos ayudando a resolver dificultades o enigmas en una investigacion. Dado que la
investigacion es extensa, pudo ser realizada desde diferentes perspectivas, dependiendo de lo que

se requiriera.

El tipo de investigacion, segn Arias (2012), es el nivel con el que se profundiza y se aborda
un objeto o fendmeno en cuestion. En el caso presente, es acerca de un estudio de tipo descriptivo,
cuyo proposito es detallar un hecho, fendmeno, grupo o individuo con el fin de comprobar su
estructura o comportamiento. Hernandez y Mendoza (2018) complementan que el objetivo es
detallar las propiedades y caracteristicas relevantes de cualquier fenémeno estudiado. Las
investigaciones de este tipo permiten caracterizar y no establecer relaciones causales. Para esta
investigacion se tuvo que realizar una descripcion exhaustiva de los factores que afectan en la
participacion y su interaccién con el entorno, para comprender el ambiente institucional y asi

orientar propuestas.

Debido a que esta investigacion busco evaluar percepciones, conocimientos y practicas
relacionadas con la HRM vy la sostenibilidad, requiriendo herramientas aptas para presentar
resultados en términos estadisticos; el método de investigacion es considerado cuantitativo. Se

encuentra fundamentado por lo definido por Hernandez y Mendoza (2018), debido a la medicion
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numérica y el rigor estadistico utilizado para la comprobacién de la hip6tesis. Estos estudios se

orientan en recoleccion, evaluacion de objetivos medibles.

Segun la perspectiva de Kothari (2004), el disefio de la investigacion se traduce como la
brdjula del proyecto, es decir, un itinerario estratégico de estudio y una hoja de ruta para hallar
respuestas a las interrogantes planteadas (Citado en Red Digital, 2022). La investigacion empleada

es transversal de campo y no experimental, centrada en las variables planteadas.

Hernandez y Mendoza (2018) describen, en esta linea de pensamiento, que la investigacion
no experimental se procede sin ejercer manipulacion intencional sobre las variables, observando
Unicamente fendmenos para analizarlos en su entorno original. Este tipo de metodologia son
excelentes cuando el proposito principal es la comprension de los hechos mas que la intervencion
directa, sobre todo en casos organizacionales. En esta ocasion, la investigacion fue orientada a
comprender como las practicas de HRM generan un impacto en el desarrollo de las competencias

relacionadas con la sostenibilidad, sin modificar dichas préacticas durante el estudio.

Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018) sostienen que tiene un caracter transversal
porque busca describir variables y examinar como se relacionan e influyen entre si durante
momentos determinados. Asi como "“capturar una imagen" de un evento que ocurre. Las
investigaciones transversales indican que capturan la informacion en momentos determinados,
ademas establece lineas en las que posiblemente se propongan estrategias de mejora. En el estudio,
se busco analizar el nivel de compromiso y participacion del personal administrativo del
vicerrectorado en un punto de tiempo especifico, esto facilitaria la identificacion de brechas y

oportunidades de mejora.
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Finalmente, segun Arias (2012), la investigacion es de campo cuando involucra la
obtencion de datos directamente de los sujetos que investigados o alrededor de donde suceden los
hechos (datos primarios), sin intervencion, ni manipulacién, ni controlar ninguna variable. Se
desarrolld en la Universidad Valle del Momboy (UVM), esto permitié acceder de primera mano
al personal del vicerrectorado administrativo, obteniendo informacion directa sobre sus précticas,

percepciones y compromiso con la sostenibilidad.

3.2 Poblacién y Muestra

Hernandez et al. (2014), identifica la poblacién como elconjunto total de los casos que
cumplen con ciertas especificaciones, estas deben ubicarse segun sus caracteristicas argumentadas,
lugar y tiempo. Y, aunque define la muestra como un subconjunto limitado y representativo
extraido de la poblacion; se opt6 por investigar el porcentaje total de la poblacion, para garantizar

la obtencion de informacion con parametros especificos que contribuya al analisis del estudio.

La misma fue constituida por el personal administrativo de la Universidad Valle del
Momboy, ubicada en el Estado Trujillo. En total, se cuenta con 38 trabajadores correspondientes

al contrato administrativo.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Esta etapa se focalizo en recolectar, clasificar y cuantificar los datos recabados. Siguiendo
a Hernandez et al. (2014), se asumio la medicion con el puente que vincula definiciones abstractas
con indicadores empiricos. Llevando a cabo esta actividad, es indispensable tener claro las técnicas
adecuadas de recoleccion. Arias (2012) las define como el método o modo especifico de adquirir
datos o informacion; es decir, el proceso por el que se obtiene conocimientos. En otras palabras,

una buena eleccién técnica produce efectos en la calidad y validez de los resultados. Es preciso
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igualmente, contar con informacion respaldada, un instrumento de recoleccién de datos, cuyo
término va dirigido a cualquier recurso, ya sea digital o impresos, para el tratamiento de toda la

informacion (Arias, 2012)

En el caso de este estudio, se utilizd un cuestionario, definido por Arias (2012) como una
encuesta llevada a cabo por un documento impreso o digital, se realiza por escrito y es completado
Unicamente por el participante sin participacion del investigador. Este método posibilito la
recaudacion de informaciones necesarias a través de preguntas sistematizadas, con lo respondido
por el participante quedando registradas. En esta situacion, se emple6 un cuestionario que sigue la
escala Likert, indicada por Hernandez et al. (2014) como items expresados de forma afirmativa.
Esta escala permitié medir la respuesta del individuo en tres, cinco o siete categorias y tiene como

finalidad evaluar las percepciones y los niveles de compromiso del personal administrativo.

3.4 Validez y Confiabilidad

Segun Arias (2012), la validacion del instrumento de recoleccién radica en la congruencia
de los items con la resolucion inequivoca de los propdsitos que se estudian, evitando toda
desviacion temaética. Para este proposito, la validez fue llevada a cabo por experimentados en el
area. Hernandez et al. (2014) fundamenta que este es el nivel en que un instrumento realiza esta

medicion de la variable especifica.

Ahora bien, la confiabilidad es abordada por Hernandez et al. (2014), entendiéndose como
la uniformidad en los resultados frente a las mediciones sucesivas. Afianzando esto, la utilizacion
del alfa de Cronbach sirvié como un filtro de calidad, corroborando la medicion precisa a traves
del instrumento garantizando la obtencidn de informaciones fiables y aptas para ser sometidas a

un analisis posterior.
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Tabla 3
Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 38 100,0
Excluido? 0 0,0
Total 38 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Nro de elementos
,963 20

Nota. Alfa de Cronbach para el andlisis de fiabilidad. Fuente: SPSS Statistics 27.

3.5 Procedimiento Metodoldgico

A fin de ejecutar el estudio propuesto se siguid un conjunto de procedimientos que
permiten garantizar la rigurosidad cientifica y validez en los resultados alcanzados.
Continuamente, se detallan las etapas del procedimiento metodoldgico:

1. Disefio de la Investigacion: la opcion fue un enfoque cuantitativo, descriptivo, con disefio
transversal, lo que permitio analizar las variables propuestas y obtener vision integral del
estudio.

2. Seleccion de la poblacion y muestra: estuvo conformada por 38 personas, lo que abarca
la totalidad del personal administrativo de la UVM.

3. Instrumento de recoleccion de datos: luego del empleo de una encuesta estructurada de
tipo Likert, se sometio a la validacion por juicio de expertos y su confiabilidad se realiz6
mediante el calculo del coeficiente del alfa de Cronbach a través de un sistema estadistico
especializado.

4. Aplicacion del instrumento: aplicado de manera virtual, el cuestionario estuvo activo
durante el transcurso de una semana. Se solicitd el consentimiento para su aplicacion y la

confidencialidad de los datos que fueran recopilados.
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5. Analisis de los datos: Se precisé de técnicas estadisticas descriptivas se procesaron los
datos recabados con su respectivo andlisis.

3.6 Técnicas de Analisis de Datos

La obtencion de todas las informaciones concisas para la investigacion, fue empleada una
encuesta estructurada mediante cuestionario con escala tipo Likert dirigida al personal
administrativo de la UVM. Esta técnica permitid la recoleccion precisa de los datos relacionados
al nivel de conocimiento, percepcién, compromiso del personal administrativo con las
competencias en sostenibilidad. La evaluacion del instrumento fue implementada a través del

calculo del Coeficiente de alfa de Cronbach, permitiendo su confiabilidad.

El procesamiento de la informacién obtenida fue llevado a cabo por medio herramientas
estadisticas adecuadas como SPSS, utilizando la estadistica descriptiva como frecuencia,

porcentaje.



68

CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Presentacion y Analisis de los Resultados

Una vez definidos los distintos mecanismos metodologicos, se procedio a realizar la
encuesta, con miras a estudiar la dindmica de interaccion observada del personal administrativo
con su entorno y su compromiso con adquirir competencias sostenibles. En lo que sigue, se detallan

los resultados derivados del proceso investigativo.
4.1.1 Gestion de Recursos Humanos

Précticas de Capacitacion.

Tabla 4
Resultados de la Dimensién Précticas de Capacitacion
Item Opciodn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
La UVM ofrece capacitacion Muy en Desacuerdo 3 8%
sobre temas de sostenibilidad. En Desacuerdo 3 8%
Neutral 5 13%
De Acuerdo 15 39%
Muy de Acuerdo 12 32%
Total 38 100%
La capacitacion recibida me ha Muy en Desacuerdo 4 11%
ayudado a_desarrollar o En Desacuerdo 4 11%
competencias en sostenibilidad. Neutral 10 6%
De Acuerdo 11 29%
Muy de Acuerdo 9 24%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.



Figura 5
Resultados de la Dimension Practicas de Capacitacion
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Fuente: Elaboracién Propia.

69

El setenta y un por ciento (71%) de los sondeados esta de acuerdo en que la UVM ofrece

capacitacion sobre temas de sostenibilidad, mientras que, el dieciséis por ciento (16%) no esta de

acuerdo. Asimismo, el trece por ciento (13%) se mantiene neutral. Por su parte, el cincuenta y tres

por ciento (53%) del personal administrativo tiene una percepcion positiva del impacto de dichas

capacitaciones, mientras que, el veintidds por ciento (22%) indicaron lo contrario. Ademas, el

veintiséis por ciento /26%) se mantiene neutral.

Los resultados de la gréafica muestra el estado actual de las préacticas de capacitacion que

provee la Gestion de Recursos Humanos hacia el personal administrativo. Se puede apreciar que

la UVM tiene una base sdlida, en términos de acceso a recursos formativos, pero necesita

investigar a fondo la efectividad y el disefio de estas practicas para convertir el reconocimiento de

la oferta en un claro desarrollo de competencias.
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Précticas de Desempefio y Reconocimiento.

Tabla 5
Resultados de la Dimension Practicas de Desempefio y Reconocimiento
Item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Los objetivos de sostenibilidad se ~ Muy en Desacuerdo 2 5%
incluyen en mi evaluacion de En Desacuerdo 6 16%
desempefio. Neutral 12 32%
De Acuerdo 10 26%
Muy de Acuerdo 8 21%
Total 38 100%
Se reconoce y premia mi Muy en Desacuerdo 4 11%
contribucién a iniciativas de En Desacuerdo 4 11%
sostenibilidad. Neutral 10 6%
De Acuerdo 12 32%
Muy de Acuerdo 8 21%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 6
Resultados de la Dimensién Practicas de Desempefio y Reconocimiento
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El cuarenta y siete por ciento (47%) del personal administrativo indican que los objetivos
de sostenibilidad se incluyen en la evaluaciéon de desempefio, mientras que, el treinta y dos por
ciento (32%) se mantienen neutral. Ademas, el diecisiete por ciento (17%) estan en desacuerdo.
Por otro lado, el cincuenta y tres por ciento (53%) de los encuestados expresan que se reconoce y
premia su contribucién a iniciativas de sostenibilidad, el veintiséis por ciento (26%) se mantienen

neutral y el veintidos por ciento (22%) expresan su desacuerdo.

La presente grafica explica la integracion entre la medicion del rendimiento, las metas
sostenibles y las recompensas proporcionadas. La variabilidad de los resultados de evaluacién del
desempefio pone de manifiesto mejoras que deben ser abordadas mediante politicas mas
coherentes y eficaces. La Universidad debe formalizar y comunicar de manera clara como la

sostenibilidad se convierte en un criterio de desempefio medible y evaluable.

Comunicacion Institucional.

Tabla 6
Resultados de la Dimensién Comunicacién Institucional
item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Estoy bien informado sobre las Muy en Desacuerdo 1 3%
iniciativas de sostenibilidad de la ~Ejy Desacuerdo 4 11%
UVM. Neutral 9 24%
De Acuerdo 10 26%
Muy de Acuerdo 14 37%
Total 38 100%
La alta direccién promueve Muy en Desacuerdo 3 8%
activamente la sostenibilidad. En Desacuerdo 3 8%
Neutral 5 13%
De Acuerdo 15 39%
Muy de Acuerdo 12 32%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados de la Dimension Comunicacion Institucional
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El sesenta y tres por ciento (63%) de los trabajadores encuestados se encuentran

informados sobre las iniciativas de sostenibilidad de la UVM, el veinticuatro por ciento (24%) se

mantiene neutral y el catorce por ciento (14%) desconocen estas iniciativas. Por su parte, el setenta

y uno por ciento (71%) del personal administrativo expresan que la alta direccién promueve

activamente la sostenibilidad, mientras que, el dieciséis por ciento (16%) indican lo contrario.

Ademas, el trece por ciento (13%) se mantiene neutral.

La grafica destaca el nivel de comunicacién institucional de la Universidad hacia el

personal administrativo sobre la cultura sostenible. La cultura y el compromiso de liderazgo de la

Universidad son percibidos como muy sélidos. Ademas, la informacion que transmite fluye

adecuadamente. Sin embargo, puede que la misma no sea percibida de forma muy clara o constante

por una parte de los trabajadores.
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4.1.2 Competencias en Sostenibilidad

Pensamiento Sistémico y Critico.

Tabla 7
Resultados de la Dimension Pensamiento Sistémico y Critico
item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Tengo capacidad para analizar Muy en Desacuerdo 2 5%
los impactos de mi trabajo en el En Desacuerdo 2 5%
entorno. Neutral 4 11%
De Acuerdo 14 37%
Muy de Acuerdo 16 42%
Total 38 100%
Reflexiono frecuentemente sobre ~ Muy en Desacuerdo 2 5%
el futuro a largo plazo de la UVM Ep Desacuerdo 2 5%
y mi comunidad. Neutral 5 16%
De Acuerdo 12 32%
Muy de Acuerdo 16 42%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 8
Resultados de la Dimensién Pensamiento y Critico
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El setenta y nueve por ciento (79%) del personal administrativo consideran que tienen la
capacidad de analizar los impactos de su trabajo en el entorno, el once por ciento (11%) se
mantiene neutral y el diez por ciento (10%) expresan lo contrario. Por su parte, el setenta y cuatro
por ciento (74%) de los encuestados refieren que reflexionan frecuentemente sobre el futuro a
largo plazo de la UVM vy su comunidad, el dieciséis por ciento (16%) se mantienen neutral y el

diez por ciento (10%) muestran una autopercepcion negativa.

La grafica analiza la competencia del pensamiento sistémico y critico del personal
administrativo de la UVM. Se evidencia que esta competencia esta fuertemente desarrollada en los

trabajadores, lo que sugiere que se han desarrollado por cultura propia.

Conciencia Social y Compromiso Etico.

Tabla 8
Resultados de la Dimension Conciencia Social y Compromiso Etico
item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Conozco y aplico las politicas de  Muy en Desacuerdo 4 11%
inclusion y respeto en mi trabajo. ~En Desacuerdo 3 8%
Neutral 1 3%
De Acuerdo 10 26%
Muy de Acuerdo 20 53%
Total 38 100%
Participo en iniciativas de Muy en Desacuerdo 3 8%
voluntqriado 0 apoyo a la En Desacuerdo 4 11%
comunidad en mi entorno. Neutral 9 24%
De Acuerdo 11 29%
Muy de Acuerdo 11 29%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9 .
Resultados de la Dimensién Conciencia Social y Compromiso Etico
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Fuente: Elaboracién Propia.

El setenta y nueve por ciento (79%) del personal administrativo conoce y aplica las
politicas de inclusion y respeto en el trabajo, mientras que, el diecinueve por ciento (19%) tiene
una autopercepcion negativa de ello. Ademas, el tres por ciento (3%) se mantiene neutral. Por su
parte, el cincuenta y ocho por ciento (58%) de los encuestados afirman que participan en iniciativas
de apoyo a la comunidad en su entorno, el veinticuatro por ciento (24%) se mantiene neutral y el

diecinueve por ciento (19%) indican lo contrario.

Esta grafica mide la competencia de conciencia social y compromiso ético en el personal
administrativo de la universidad. La UVM tiene un personal muy consciente y respetuoso en el
lugar de trabajo. Ademas, la brecha entre los items de la dimension refleja una diferencia entre el
ambito laboral y el ambito personal, lo cual indica que para los trabajadores es mas facil aplicar

las normativas en el trabajo que dedicar tiempo personal a iniciativas externas.



Orientacion al Bienestar y Resiliencia.

Tabla 9

Resultados de la Dimension Orientacion al Bienestar y Resiliencia
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Item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Percibo un clima laboral Muy en Desacuerdo 3 8%
fa_lvorable en apoyo de _mi En Desacuerdo 2 5%
bienestar en la universidad. Neutral 3 21%
De Acuerdo 11 29%
Muy de Acuerdo 14 37%
Total 38 100%
Tengo capacidad para adaptarme Muy en Desacuerdo 2 5%
a los cambios en el entorno En Desacuerdo 3 8%
laboral. Neutral 2 5%
De Acuerdo 9 24%
Muy de Acuerdo 22 58%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10

Resultados de la Dimensidn Orientacion al Bienestar y Resiliencia
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Se evidencié que el sesenta y seis por ciento (66%) de los encuestados validan
positivamente el clima laboral en apoyo de su bienestar, el veintiuno por ciento (21%) se mantiene
neutral y el trece por ciento (13%) se encuentran inconformes con la afirmacion. Adicional a ello,
el ochenta y dos por ciento (82%) del personal encuestado mostro buena capacidad para adaptarse
a los cambios en el entorno laboral, contrario al trece por ciento (13%) quienes manifiestan lo

contrario y al cinco por ciento (5%) de encuestados indecisos.

Esta dimensidn evalla la capacidad del personal para mantener su bienestar y adaptarse a
un entorno cambiante. La Resiliencia y la capacidad de adaptacién son una fortaleza individual y
cultural extremadamente desarrollada en el personal administrativo de la universidad. A pesar de
ello, la discrepancia entre ambos elementos indica que esta resiliencia es mas individual que

institucional.

Gestion Ambiental Aplicada.

Tabla 10
Resultados de la Dimensién Gestién Ambiental Aplicada
item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Manejo practicas para reducir el ~ Muy en Desacuerdo 3 8%
consumo de recursos en mi En Desacuerdo 2 5%
puesto de trabajo. Neutral 5 5%
De Acuerdo 18 47%
Muy de Acuerdo 13 34%
Total 38 100%
Aplico habitos de reciclaje y Muy en Desacuerdo 4 11%
ahorro de energia en la oficina. En Desacuerdo 2 5%
Neutral 2 5%
De Acuerdo 12 32%
Muy de Acuerdo 18 47%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 11
Resultados de la Dimensién Gestion Ambiental Aplicada
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Fuente: Elaboracién Propia.

El ochenta y uno por ciento (81%) de los trabajadores manejan practicas para reducir el
consumo de recursos en sus puestos de trabajo, mientras que, el trece por ciento (13%) no las
manejan. El cinco por ciento (5%) se mantiene neutral. Por su parte, el setenta y nueve por ciento
(79%) de los encuestados aplican habitos de reciclaje y ahorro de energia en sus puestos de trabajo,
mientras que, el dieciséis por ciento (16%) no lo hacen. El cinco por ciento (5%) se mantienen

neutral.

La representacion grafica ilustra directamente el comportamiento del personal
administrativo vinculado a los habitos ambientales sostenibles (como la utilizacion de los recursos
y el manejo de los residuos a nivel laboral). Esta es la competencia més fuerte, evidenciando una

cultura de eficiencia ambiental entre el personal de la UVM.



Interaccion Social y Economica.

Tabla 11

Resultados de la Dimension Interaccion Social y Econdmica
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Item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Entiendo como las operaciones Muy en Desacuerdo 0 0%
gliarias dela universid_ad En Desacuerdo 8 21%
impactan en la comunidad local. Neutral 1 3%
De Acuerdo 12 32%
Muy de Acuerdo 17 45%
Total 38 100%
Estoy dispuesto a colaborar en Muy en Desacuerdo 2 5%
proyectos que beneficien a la En Desacuerdo 2 5%
comunidad. Neutral 3 8%
De Acuerdo 11 29%
Muy de Acuerdo 20 53%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 12

Resultados de la Dimension Interaccion Social y Econdmica
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El setenta y siete por ciento (77%) del personal administrativo entiende como las
operaciones diarias de la universidad impactan en la comunidad local, mientras que, el veintiuno
por ciento (21%) no las entienden. El tres por ciento (3%) se mantiene neutral. Por otro lado, el
ochenta y dos por ciento (82%) esta dispuesto a colaborar en proyectos que beneficien a la

comunidad, el diez por ciento (10%) no lo esta. El ocho por ciento (8%) se mantiene neutral.

La grafica mide el entendimiento del personal sobre el papel econdmico y social de la
universidad. Lo mas alentador es la existencia actitud del personal para participar en iniciativas
beneficiosas comunitarias, sin embargo, una parte de los trabajadores no entiende del todo el

impacto operacional de los mismos.
4.1.3 Participacion Activa del Personal Administrativo

Involucramiento en Iniciativas Formales.

Tabla 12
Resultados de la Dimensién Involucramiento en Iniciativas Formales
Item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Participo frecuentemente en Muy en Desacuerdo 1 3%
comités o grupo de trabajo de En Desacuerdo 7 18%
sostenibilidad. Neutral 17 45%
De Acuerdo 7 18%
Muy de Acuerdo 6 16%
Total 38 100%
Tengo compromiso en la Muy en Desacuerdo 1 3%
ejecucion de actividades En Desacuerdo 2 5%
sostenibles en la universidad. Neutral 4 11%
De Acuerdo 17 45%
Muy de Acuerdo 14 37%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 13
Resultados de la Dimensién Involucramiento en Iniciativas Formales

Involucramiento en Iniciativas Formales

45% 45%
37%
18% 18%
16%
11%
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3% 3%
| | -
Participo frecuentemente en comités o grupo Tengo compromiso en la ejecucién de
de trabajo de sostenibilidad. actividades sostenibles en la universidad.
B Muy en Desacuerdo M En Desacuerdo Neutral De Acuerdo H Muy de Acuerdo

Fuente: Elaboracién Propia.

El cuarenta y cinco por ciento (45%) de los encuestados se mantuvieron neutral acerca de
si participan en comités o grupos de sostenibilidad. El treinta y cuatro por ciento (34%) indicaron
que si participan, mientras que, el veintiuno por ciento (21%) indican que no lo hacen. Por otro
lado, el ochenta y dos por ciento (82%) del personal administrativo tienen el compromiso en la
ejecucidn de actividades sostenibles en la universidad, el once por ciento (11%) se mantuvo neutral

y el ocho por ciento (8%) no tienen el compromiso.

La grafica evalla si la alta competencia y disposicion del personal se traduce en
participacion activa en la estructura formal de la universidad. Los resultados indican que la
institucion debe crear y comunicar estructuras formales de participacion en el personal.
Generalmente, el personal no conoce las actividades en las iniciativas, sin embargo, al integrarse

tienen compromiso en su ejecucion.
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Comportamientos Proactivos Informales.

Tabla 13
Resultados de la Dimension Comportamientos Proactivos Informales
Item Opcidn de Respuesta Frecuencia (n) Porcentaje (%)
Aplico précticas sostenibles de Muy en Desacuerdo 0 0%
forma esponténea dia a diay En Desacuerdo 3 8%
sugiero ideas de mejora... Neutral 10 26%
De Acuerdo 15 39%
Muy de Acuerdo 10 26%
Total 38 100%
Percibo constantemente Muy en Desacuerdo 0 0%
oportunidades para participar en "~ Ep Desacuerdo 4 11%
los proyectos de la universidad. Neutral 11 59%
De Acuerdo 14 37%
Muy de Acuerdo 9 24%
Total 38 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14
Resultados de la Dimensién Comportamientos Proactivos Informales

Comportamientos Proactivos Informales
39%
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29%

26% 26%
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8% °
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Aplico practicas sostenibles de forma Percibo constantemente oportunidades para

espontanea dia a dia y sugiero ideas de mejora participar en los proyectos de la universidad.
relacionadas con sostenibilidad a mis
superiores.

B Muy en Desacuerdo M En Desacuerdo ® Neutral De Acuerdo H Muy de Acuerdo

Fuente: Elaboracion Propia.
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El sesenta y cinco por ciento (65%) de los encuestados tiene un compromiso proactivo en
aplicar las précticas sostenibles de forma esponténea, el veintiséis por ciento (26%) se mantiene
neutral y el ocho por ciento (8%) no lo tiene. Por otro lado, el sesenta y uno por ciento (61%) del
personal administrativo percibe oportunidades para participar en los proyectos de la universidad,

el veintinueve por ciento (29%) se mantiene neutral y el once por ciento (11%) no las percibe.

Esta dimension mide el compromiso espontaneo del personal y la percepcion de
oportunidades fuera de las estructuras formales. El personal quiere y esta dispuesto a participar,
pero la informacion y la visibilidad de los proyectos y oportunidades no llega a gran parte de los

trabajadores administrativos de la Universidad.

4.2 Discusién de Hallazgos

La discusion de hallazgos esté articulada en torno a los objetivos especificos que guiaron
esta investigacion, todo ello, con el propdsito de interpretar los hallazgos obtenidos tomando como
base el marco tedrico y del enfoque metodoldgico adoptado. Cada objetivo se toma como eje
analitico para cotejar los resultados concretos con las expectativas iniciales, permitiendo
identificar patrones y aportes relevantes para el campo de estudio. En este sentido, la discusion no
solo atiende a la correspondencia entre los resultados y los objetivos, sino que también abre espacio

para interpretar sus resonancias y desafios en contextos institucionales y comunitarios diversos.

Los resultados muestran que la UVM ha logrado posicionar la sostenibilidad en el marco
de su proceso formativo institucional, con un setenta y uno por ciento (71%) de los encuestados
reconociendo la existencia de capacitaciones en el tema. Esto refleja una alineacion con el enfoque
transversal que promueven Martinez y Valdes (2024), donde la sostenibilidad se integra como eje

formativo. Ademas, el cincuenta y tres por ciento (53%) del personal administrativo percibe
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positivamente estas capacitaciones, lo que sugiere un impacto favorable en la cultura
organizacional, como sefialan Rivadeneira et al. (2025). No obstante, los niveles de neutralidad y
desacuerdo indican oportunidades, en aras de perfeccionar la calidad y facilitar el acceso universal

y relevancia de los contenidos, asi como su comunicacion interna.

Ademas, la inclusion de criterios sostenibles en la evaluacion de desempefio (47%)
evidencia una integracion parcial en la gestion institucional. Mendoza (2016) advierte que la falta
de procesos organizados puede dificultar la comprension y suscitar resistencia institucional, lo cual
se refleja en el cuarenta y nueve por ciento (49%) restante entre neutralidad y desacuerdo. En
cuanto al reconocimiento por iniciativas sostenibles, el cincuenta y tres por ciento (53%) lo percibe
positivamente, lo que fortalece el compromiso del personal. Sin embargo, los porcentajes restantes
sugieren que los mecanismos de reconocimiento podrian ser mas visibles y equitativos, como

recomiendan Portocarrero et al. (2021).

El sesenta y tres por ciento (63%) del personal se siente informado sobre las iniciativas de
sostenibilidad, lo que indica una estrategia comunicacional efectiva. Segun Mendoza (2016),
comunicar los objetivos sostenibles es tan importante como implementarlos. Martinez y Valdés
(2024) agregan que la visibilidad institucional fortalece el compromiso colectivo. Aun asi, el
treinta y ocho por ciento (38%) restante entre neutralidad y desconocimiento revela que la
informacién no llega de forma uniforme a todos los niveles. Por otro lado, el setenta y uno por
ciento (71%) percibe que la alta direcciébn promueve activamente la sostenibilidad, lo que
consolida el liderazgo institucional. Sin embargo, los niveles de indiferencia y desacuerdo sugieren
que este liderazgo podria ser mas inclusivo y explicito, como advierten Portocarrero et al. (2021)

y Mendoza (2016).
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Los resultados reflejan una elevada conciencia ambiental y social entre el personal
administrativo (79%), lo que constituye un pilar esencial de la sostenibilidad institucional. Esta
capacidad de reflexion critica sobre el impacto del trabajo diario concuerda con lo planteado por
Martinez y Valdés (2024), quienes destacan que la sostenibilidad va més alla de politicas: requiere
una comprension profunda del rol institucional en el entorno. Mendoza (2016) refuerza esta idea
al sefialar que evaluar el impacto profesional es clave para consolidar una cultura organizacional
sostenible. Aunque el porcentaje de respuestas negativas es bajo (10%), el once por ciento (11%)
neutral sugiere que aln hay espacio para fortalecer estas competencias mediante formacién

continua.

Asimismo, el setenta y cuatro por ciento (74%) reflexiona sobre el futuro a largo plazo de
la universidad, lo que evidencia pensamiento sistémico y compromiso institucional. Rivadeneira
etal. (2025) afirman que formar lideres sostenibles implica proyectar escenarios futuros con vision
estratégica. Sin embargo, el veintiséis por ciento (26%) restante entre neutralidad y autopercepcion
negativa podria estar vinculado a una desconexion entre el personal y la vision institucional, como
advierten Portocarrero et al. (2021), quienes recomiendan fomentar espacios de participacion

estratégica.

El setenta y nueve por ciento (79%) del personal conoce Yy aplica politicas de inclusién y
respeto, lo que refleja una cultura organizacional sélida en equidad y convivencia. Segun Martinez
y Valdés (2024), la sostenibilidad institucional esta estrechamente ligada a la inclusion social.
Mendoza (2016) subraya que estas politicas deben integrarse en los sistemas de evaluacion y
formacion para garantizar su efectividad. No obstante, el veintidos por ciento (22%) restante indica

que aun existen brechas que podrian abordarse con programas de sensibilizacion.
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Por otro lado, el cincuenta y ocho por ciento (58%) participa en iniciativas de apoyo
comunitario, lo que evidencia un compromiso activo con el entorno. Rivadeneira et al. (2025)
destacan que esta conexion fortalece el vinculo entre universidad y territorio. Portocarrero et al.
(2021) advierten que estas acciones deben ser reconocidas y articuladas institucionalmente para
evitar que dependan solo de la voluntad individual. El cuarenta y tres por ciento (43%) restante

sugiere que se requieren mas oportunidades, incentivos y visibilidad.

El sesenta y seis por ciento (66%) percibe un clima laboral favorable, lo que indica que la
UVM ha establecido condiciones que promueven el bienestar emocional y profesional. Martinez
y Valdés (2024) consideran el bienestar como componente esencial de la sostenibilidad, mientras
que Mendoza (2016) lo vincula con la reduccién de resistencia al cambio. Sin embargo, el treinta
y cuatro por ciento (34%) restante sefiala areas que podrian beneficiarse de intervenciones

especificas como programas de salud ocupacional o ajustes en la carga laboral.

Ademas, el ochenta y dos por ciento (82%) afirma tener buena capacidad de adaptacion al
cambio, lo que refleja resiliencia y apertura a la innovacién. Rivadeneira et al. (2025) destacan
esta competencia como clave en la formacién de lideres sostenibles. Portocarrero et al. (2021)
recomiendan acompafar esta adaptabilidad con formacidn y comunicacion clara. El dieciocho por
ciento (18%) restante podria estar enfrentando dificultades en la transicion hacia nuevas dinamicas

laborales.

En base a lo descrito y conforme al objetivo especifico uno, se identificd que el principal
factor que influye en la participacion activa es la fuerte conciencia y actitud entusiasta, ademas de,
una dindmica institucional interna favorable que reconoce la sostenibilidad como parte de su
enseflanza. Sin embargo, se puede apreciar como obstaculo la falta de integracion e

institucionalizacion de los mecanismos de HRM en el enfoque sostenible. Aunque existen las
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herramientas, es necesario buscar lograr su efectividad para incentivar una participacion activa del
personal en todos los niveles de trabajo. Afiadiendo lo expuesto por Rivadeneira et al. (2025) y
Portocarrero et al. (2021), quienes destacan que un reconocimiento visible y equitativo es vital
para fortalecer el compromiso. En términos generales, estos hallazgos permiten identificar un
entramado de factores que no solo explican la participacion activa del personal administrativo,
sino que también ofrecen pistas para su fortalecimiento. La articulacion entre formacion, gestion,
comunicacion, cultura organizacional y liderazgo emerge como clave para consolidar una

institucionalidad sostenible.

Por otro lado, el ochenta y uno por ciento (81%) del personal aplica practicas para reducir
el consumo de recursos, y el setenta y nueve por ciento (79%) adopta hébitos de reciclaje y ahorro
energético. Esto refleja una apropiacion significativa de los principios de sostenibilidad individual,
como sefialan Martinez y Valdés (2024). Mendoza (2016) enfatiza que estas acciones deben estar
respaldadas por politicas claras y sistemas de reconocimiento. Rivadeneira et al. (2025) consideran
estos habitos como muestras de liderazgo cotidiano. El dieciocho por ciento (18%) que no los
aplica y el diez por ciento (10%) neutral sugieren que aun hay oportunidades para fortalecer la

cultura ambiental mediante campafas internas, incentivos y formacion.

El setenta y siete por ciento (77%) del personal entiende cémo las operaciones diarias
impactan en la comunidad local, lo que refleja sensibilidad institucional hacia el entorno. Martinez
y Valdés (2024) afirman que las decisiones operativas tienen implicaciones directas en la
comunidad, y Mendoza (2016) recomienda vincular esta conciencia con sistemas de evaluacion.
El veinticuatro por ciento (24%) restante indica que se requiere reforzar la formacion y

comunicacion sobre el rol institucional como agente de cambio.
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La participacion formal en comités o grupos de sostenibilidad es limitada: solo el treinta y
cuatro por ciento (34%) del personal se involucra activamente, mientras que el sesenta y seis por
ciento (66%) restante se mantiene neutral o no participa. Esto evidencia una baja integracion en
espacios de gobernanza sostenible. Mendoza (2016) sefiala que la sostenibilidad institucional
requiere estructuras participativas que faciliten la toma de decisiones compartida. Martinez y
Valdés (2024) refuerzan que estos comités deben ser visibles, inclusivos y funcionales para

consolidar una cultura organizacional comprometida.

En contraste, el ochenta y dos por ciento (82%) manifiesta compromiso con la ejecucion
de actividades sostenibles, lo que refleja una apropiacion activa de los valores institucionales.
Rivadeneira et al. (2025) consideran este compromiso operativo como un indicador solido de
liderazgo sostenible. Portocarrero et al. (2021) advierten que este involucramiento debe ser
canalizado mediante estrategias institucionales que reconozcan y potencien las iniciativas del
personal. El diecinueve por ciento (19%) restante sugiere que aun hay margen para fortalecer la

motivacion y el acompafiamiento.

El sesenta y cinco por ciento (65%) del personal demuestra compromiso espontaneo con
practicas sostenibles, lo que indica una interiorizacion de la cultura institucional. Segin Martinez
y Valdés (2024), este tipo de comportamiento refleja madurez organizacional, mientras que
Mendoza (2016) recomienda reforzarlo mediante sistemas de evaluacién y reconocimiento. El
treinta y cuatro por ciento (34%) restante entre neutralidad y falta de compromiso podria estar

vinculado a una desconexion con los objetivos institucionales o a la ausencia de incentivos claros.

Asimismo, el sesenta y uno por ciento (61%) percibe oportunidades para participar en
proyectos universitarios, lo cual es positivo, aunque el cuarenta por ciento (40%) restante revela

que estas oportunidades no son suficientemente visibles o accesibles. Rivadeneira et al. (2025)
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subrayan que la sostenibilidad debe construirse colectivamente, y Portocarrero et al. (2021)
insisten en la necesidad de mecanismos inclusivos que garanticen la participacion equitativa. Estos
resultados sugieren que mejorar la comunicacion interna y la transparencia en la convocatoria de

proyectos podria ampliar el involucramiento del personal.

Segun lo anterior y conforme al objetivo especifico dos, se evidencié un alto compromiso
espontaneo por parte de los trabajadores en la colaboracion de proyectos y oficios sostenibles que
sean beneficiosas tanto para la organizacion al igual que el entorno en el que viven. Sin embargo,
la participacion es sumamente baja, lo que indica que los trabajadores no estan lo suficientemente
integrado en la toma de decisiones y movimientos de la institucion. Se debe tomar en cuenta lo
recomendado por Mendoza (2016) sobre la necesidad de estructuras participativas para una
sostenibilidad institucional efectiva. Ademas, se debe implementar estrategias que permitan que
el alto compromiso individual que el personal ya tiene, se traduzca en interaccion colectiva y
formal (Portocarrero et al., 2021). Como un todo, los hallazgos permiten concluir que el personal
administrativo de la UVM muestra un alto nivel de compromiso con la sostenibilidad, tanto en
practicas individuales como en acciones institucionales. Sin embargo, la interaccion con el entorno
aun presenta desafios que deben ser abordados para consolidar una cultura organizacional

sostenible y equitativa.

4.3 Vinculacién de los Resultados con los Objetivos Institucionales

En la comprension del alcance de la sostenibilidad institucional en la UVM, resulta
sustancial vincular los resultados obtenidos con los objetivos que fueron planteados en la
investigacion; permite esto, evidenciar como la gestion de recursos humanos contribuye al
desarrollo de competencias sostenibles en el personal administrativo y como estas se expresan en

practicas, comportamientos y niveles de participacion que fortalecen la agenda institucional del
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desarrollo humano sustentable. Es por ello que, a través del analisis por variables, se identifican
los factores clave que tienen influencia en esta, ademas de las oportunidades de mejora que

orientan a futuras estrategias institucionales.

En inicio y con respecto a la participacion activa del personal administrativo, el
compromiso operativo es alto, pero la participacion formal en comités o proyectos es limitada,
esto sugiere que la gestion de RRHH puede desempefiar un rol mas tactico en lo que respecta a la
participaciéon. Su vinculacion con el primer objetivo especifico, identificando los factores
influyentes en las participaciones, revela que la escasa percepcion, ademas de inclusion y
transparencia en los espacios de participacion formal, limitan el involucramiento del personal. Esto
permite identificar barreras que deben ser abordadas pertinentemente para fortalecer la apropiacion

institucional de la sostenibilidad.

En lo referente a las competencias en sostenibilidad, destaca que el alto nivel de conciencia
ambiental, pensamiento critico y sistémico, ademas de, el compromiso ético del personal,
evidencia que la gestion institucional impacta de manera significativa en el desarrollo de
competencias sostenibles, confirmando que la universidad esta avanzando en su propdsito de
formacion de agentes de cambio desde su estructura operativa. En este sentido al analizar el
segundo objetivo especifico en lo que respecta al nivel de interaccion y compromiso, los resultados
muestran que el personal mantiene una actitud reflexiva acerca del impacto de sus acciones y el
devenir institucional, de igual manera, aplica practicas sostenibles en el entorno laboral y participa
en las iniciativas comunitarias. Esto refleja la interaccién positiva con el entorno, ademas de, el
compromiso real con la sostenibilidad, aunque se identifican areas que pueden fortalecerse

mediante formacion continua y acompafiamiento.



91

Finalmente, se considera que la gestion de recursos humanos de la UVM demuestra
evolucion considerable en la promocion de la sostenibilidad, particularmente a través de las
capacitaciones realizadas, la comunicacion estratégica presente y un liderazgo visible. Cada uno
de estos factores aportan de manera significativa a el desarrollo de competencias sostenibles en el
personal administrativo de forma tal, que se alinea con la agenda de desarrollo humano sustentable.
Al realizar la vinculacién con el tercer objetivo especifico, los resultados revelaron oportunidades
de mejora en cuanto a los mecanismos de valoracion del rendimiento laboral, con criterios
sostenibles y en los mecanismos de reconocimiento, respaldando asi, la necesidad de disefiar
estrategias que robustezcan en buena manera el rol del &rea de RRHH como impulsora activa de

la sostenibilidad institucional.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Sobre la base de los hallazgos discutidos, esta seccion destaca las reflexiones conclusivas
que integran los principales aprendizajes del estudio. Para ello, se retomaron los objetivos
establecidos, estimando el cumplimiento logrado, analizando criticamente los desafios persistentes

en la consolidacion de una cultura organizacional sélida y coherente,

De acuerdo al objetivo especifico uno: La cultura y actitud del personal administrativo
hacia la sostenibilidad es un factor favorable, sin embargo, se requiere de la sistematizacion en la

Gestion de Recursos Humanos (HRM) que optimicen la participacion proactiva del personal.

En lo que respecta a la HRM, la Universidad Valle del Momboy ha integrado la
sostenibilidad en sus procesos formativos, donde la mayoria del personal reconoce las
capacitaciones ofrecidas. Esto evidencia la intencién institucional clara de fortalecer la cultura
sostenible. Ademas, la valoracion del rendimiento laboral y los mecanismos de reconocimiento
muestran avances, reconociendo que aun requieren de mayor sistematizacion, claridad, equidad
para consolidad el compromiso con el personal. Asimismo, la comunicacion institucional acerca
de la sostenibilidad tiene percepcion efectiva o positiva, aunque persisten brechas que limitan el
alcance en todos los niveles organizacionales. En cuanto a las competencias en sostenibilidad, el
personal muestra altos niveles de conciencia ambiental, pensamiento sistémico y compromiso

ético, lo que indica una cultura organizacional favorable a la sostenibilidad.

En lo relacionado al objetivo especifico dos: El personal tiene un alto nivel de compromiso

individual y operativo, sin embargo, se presenta una baja participacion en los programas y lineas
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de accidn prioritarias. La participacion en actividades en la comunidad y la aplicacion de rutinas
sostenibles en el entorno laboral refuerzan el liderazgo cotidiano y la responsabilidad social Si
bien se han logrado progresos significativos, aln se evidencian areas susceptibles de mejora en la
formacion continua, los espacios de participacion estratégica y los mecanismos de

acompafiamiento que promuevan la resiliencia institucional.

En lo que respecta a la participacion activa si bien se han logrado progresos significativos,
aun se evidencian areas susceptibles de mejora en la formacion continua personal administrativo,
destaca que, aunque existe un fuerte compromiso operativo con actividades sostenibles, la
participacion formal en comités y proyectos aln es limitada, lo que sugiere una baja integracion
en la gobernanza institucional. Los comportamientos proactivos informales reflejan una
apropiacion personal de los valores sostenibles, pero deben ser respaldados por sistemas de
reconocimiento y oportunidades claras de participacion. En consecuencia, mejorando la
visibilidad, inclusién y transparencia en la convocatoria de proyectos podria ampliar el

involucramiento del personal y fortalecer la sostenibilidad como practica colectiva.

Los resultados evidencian que la UVM ha avanzado significativamente en la incorporacion
de la sostenibilidad como parte de su cultura institucional. El personal administrativo muestra
disposicidn, conciencia y compromiso, lo que representa una base sélida para seguir fortaleciendo
las politicas y préacticas sostenibles. No obstante, se requiere consolidar mecanismos formales de
participacién, mejoras de la comunicacién interna y mejoras de garantias institucionales para que

todos puedan los actores tengan acceso equitativo a espacios de formacién y colaboracion.
5.2 Recomendaciones

Con base a lo concluido en la investigacion, se realizan las siguientes recomendaciones:
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1. Reforzar el modelo de gestion de recursos humanos de la universidad, a través de
estrategias que permitan incluir la sostenibilidad como parte de la rutina diaria de los
trabajadores.

2. Abordar la percepcion moderada del apoyo al personal con la elaboracién de iniciativas
formativas centradas en el desarrollo a futuro de las capacidades individuales y que
comprendan como su rol administrativo contribuye a los objetivos institucionales de la
UVM. Esto logrard transformaciones de una sostenibilidad individual a una
sostenibilidad colectiva.

3. Crear equipos funcionales que permitan optimizar la participacién activa del personal
administrativo, formando parte de los diversos proyectos de la institucion, aportando
ideas, realizando actividades operativas y sean de ayuda en la toma de decisiones.

Las recomendaciones aportadas tienen el objetivo del disefio, estructurando las estrategias
operativas y formativas que permitiran a la Universidad Valle del Momboy adoptar el modelo de

Gestion Sostenible de Recursos Humanos (S-HRM).
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 Introduccion

Tener un personal con altas competencias en sostenibilidad es de suma importancia para
cualquier empresa, tomando en cuenta las 3 dimensiones que existen: social, econémica y
ambiental. La Universidad Valle del Momboy, al ser una comunidad al servicio del desarrollo
humano sustentable, debe tener personal altamente capacitado en este ambito y que esté alineado
con los objetivos institucionales. La sostenibilidad debe aplicar tanto para la empresa como para

el trabajador en si mismo.

Es por ello que, una vez aplicado los instrumentos de recoleccion y analizados los
respectivos hallazgos, se observo cdmo la Gestion de Recursos Humanos en la UVM contribuye
al desarrollo de competencias en sostenibilidad en el personal administrativo y fomenta la
participacion activa en las diferentes iniciativas de la institucion. Con base a esto, se disefio las
estrategias de mejora que fortaleceran la contribucion del area de Recursos Humanos a la agenda

institucional en competencias en sostenibilidad.

6.2 Fundamentacion Tedrica y Conceptual

La propuesta consiste en adoptar el modelo del Sustainable Human Resource Management
(S-HRM, Gestion Sostenible de Recursos Humanos), pues esta implica un concepto novedoso en
su fase inicial, que tiene como objetivo conectar la sostenibilidad con la administracion de los
recursos humanos (Abu et al.,2022). Con esto, se dejara atras el modelo tradicional de Gestion de
Recursos Humanos, el cual va enfocado unicamente en la eficiencia administrativa. Como lo indica

Julio (2020), es necesario trabajar o desarrollarse con modelos de gestion, porque estos posibilitan
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prever cualquier circunstancia, ademas de, permitir que las actividades se lleven a cabo de manera
rigurosa y ordenada. Para hacer posible la sostenibilidad institucional, se requiere un modelo que

facilite la participacion del personal en el proceso de toma de decisiones (Mendoza, 2016).

El modelo del S-HRM trae consigo una serie de estrategias de bienestar y apoyo
institucional que garantizan la sostenibilidad del capital humano y evitan el riesgo de dependencia
individual. Ademas, fortalece la evaluacion de desempefio al incluir indicadores de sostenibilidad,
apoyando la vision de la Alta Direccion de la Universidad, lo que asegura el retorno de la inversion
social y ambiental, inclusive, econdmica. Busca institucionalizar y medir el compromiso del
personal administrativo en pro de los objetivos institucionales para lograr la contribucion efectiva

a la sostenibilidad personal, de la empresa y del entorno que los rodean.

Alineado a lo expuesto por Mendez (2020), la cultura de la organizacion debe impulsar al
empleado a recibir la capacitacion que necesita en funcion de las metas establecidas, teniendo en
cuenta el cuidado del medio ambiente segun los valores organizacionales y los ideales individuales
llevados a cabo por los lideres gerenciales y la vision de la institucion. Las estrategias propuestas
se enfocan en las practicas de HRM que desarrollan el “saber hacer” y el “querer hacer”,
fortaleciendo las habilidades blandas ya existentes y promoviendo el desarrollo de competencias

mas débiles mediante la medicién formal y el reconocimiento.

Ademas, reconocen el empowerment no solo como un acto de delegacion, sino como una
estrategia para transformar el comportamiento proactivo informal en involucramiento formal. La
formacion de Comités Interdepartamentales de Sostenibilidad (CIS) con independencia funcional
es la realizacion de este principio, conduciendo el deseo colectivo hacia estructuras de
retroalimentacion y co-disefio estratégico. Los comités deben ser visibles, inclusivos y funcionales

para consolidar una cultura organizacional sostenible (Martinez y Valdés, 2024), pues la
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sostenibilidad debe construirse colectivamente, mediante espacios que reconozcan y potencien el

liderazgo cotidiano del personal (Rivadeneira et al., 2024).

6.3 Objetivos de la Propuesta

6.3.1 Objetivo General

Disefar estrategias de mejora que fortalezcan la contribucion del area de Recursos

Humanos a la agenda institucional en competencias en sostenibilidad.

6.3.2 Objetivos Especificos

Formalizar la sostenibilidad en la Gestion de Recursos Humanos para fortalecer la eficacia
de los procesos y asegurar su respectiva medicion de resultados.

Optimizar el apoyo institucional para asegurar la sostenibilidad del capital humano en la
institucion.

Abordar el compromiso colectivo para traducir la voluntad individual en involucramiento

formal y decisiones estratégicas.

6.4 Descripcién de la Propuesta

La propuesta se desarrolla en torno a tres estrategias fundamentales ancladas a las variables
de la investigacion, las cuales estan disefiadas para formalizar la Gestion de Recursos Humanos y

optimizar el capital humano de la Universidad Valle del Momboy.
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6.4.1 Estrategia nro. 1: Fortalecimiento de la Evaluacion de Desempefio y Medicidn de la

Sostenibilidad (Gestion de Recursos Humanos)

Esta estrategia tiene como meta garantizar que la sostenibilidad se incorpore formalmente
a la gestion de recursos humanos, trasladando la responsabilidad del &mbito "voluntario” al

"obligatorio” y "medible".

Tabla 14
Descripcion de la Estrategia nro. 1

Componente

Accion Especifica

Impacto Esperado

Disefio y
Formalizacion

La Direccion de Personal Gente UVM, en
colaboracion con los jefes de unidades del
Vicerrectorado Administrativo y el Consejo
Rectoral, deben establecer el criterio de
sostenibilidad en las evaluaciones de
desempefio con un peso considerable en la
misma.

Asegura que la sostenibilidad sea
una responsabilidad laboral en
donde el personal tenga el
compromiso de aplicarla.

Definicién de El criterio de sostenibilidad debe medir los Transforma los Comportamientos

Indicadores comportamientos donde el personal es fuerte, Proactivos Informales en
utilizando métricas de los diferentes pilares de  Comportamientos Formales
la sostenibilidad. Sostenidos.

Sistema de Vincular los resultados positivos en la Refuerza el pilar de desempefio

Reconocimiento

Evaluacion de Desempefio a incentivos no
monetarios para reforzar el compromiso y
validar el esfuerzo individual. Para ello, se crea
el “Incentivo Sostenible”.

del S-HRM 'y motiva la
participacion al asociarla con el
crecimiento profesional y el
reconocimiento institucional.

Fuente: Elaboracién Propia

6.4.2 Estrategia nro. 2: Mejoramiento del Clima Laboral y el Apoyo Institucional

(Competencias en Sostenibilidad)

Esta estrategia tiene como fin asegurar la sostenibilidad del capital humano, fortaleciendo

el pilar social de la UVM y disminuyendo la dependencia de la resiliencia individual.



Tabla 15

Descripcion de la Estrategia nro. 2
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Componente Accion Especifica Impacto Esperado

Soporte de Implementar el Programa “UVM Resiliente” Eleva la percepcion del clima
Bienestar de sostenibilidad personal y bienestar que laboral, haciendo que el apoyo
Personal incluyan talleres de manejo del estrés, institucional sea tangible y alineado

promocion de la salud mental y fisica, y
fomento de pausas activas y dias de
recreacion en las oficinas.

con el principio social del S-HRM.

Refuerzo de la
Resiliencia

Ofrecer talleres especializados en liderazgo
adaptativo y manejo de la incertidumbre con
la finalidad de convertir la Resiliencia
personal en una fortaleza organizacional.

Reduce el Riesgo de Dependencia
Individual y previene el agotamiento
profesional (burnout), asegurando
que el personal pueda mantener su
alto nivel de compromiso a largo
plazo.

Comunicacion
de Valor

Direccion del Personal Gente UVM debe
comunicar de manera activa y transparente el
valor de estos programas, asociandolos
directamente con el reconocimiento del
esfuerzo y la contribucion del personal en la
institucion.

Fortalece el sentido de pertenencia y
valida el principio de equidad y
justicia dentro de la institucion.

Fuente: Elaboracion Propia.

6.4.3 Estrategia nro. 3: Creacion de Estructuras de Empoderamiento y Participacion Funcional

(Participacion Activa del Personal Administrativo)

El proposito de esta estrategia es canalizar el fuerte compromiso y la iniciativa del personal

a través de la creacion de estructuras que implementen el principio de empoderamiento, con lo

cual se espera sobrepasar la escasa participacion en canales formales.



Tabla 16

Descripcion de la Estrategia nro. 3
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Componente Accion Especifica Impacto Esperado

Mecanismo Establecer Comités Interdepartamentales Provee un canal formal de feedback,

Central de Sostenibilidad (CIS) con empoderando al personal para
representacion del personal colaborar en el disefio de estrategias

administrativo de diferentes areas. La
participacion debe ser voluntaria con
reconocimiento oficial de Direccion de
Personal Gente UVM.

de sostenibilidad en areas

operativas.

Sus

Empoderamiento

Los CIS deben tener autonomia para

Empodera al personal, llevando la

Funcional investigar, proponer y ejecutar proyectos, Motivacion y Compromiso que ya
sin pasar por la jerarquia administrativa tienen directamente a la accion.
tradicional para cada pequefia accion.

Medicidn de Direccién de Personal Gente UVM debe Asegura que la estructura no sea solo

Estructura medir la funcionalidad de los comités a formal, sino que también sea

través de indicadores de evaluacion en
materia de sostenibilidad.

funcional y efectiva, atacando la
ambigiiedad reflejada en la alta
neutralidad observada en el analisis
de resultados de la variable:
participacion activa del personal
administrativo.

Fuente: Elaboracion Propia.

6.5 Factibilidad de la Propuesta

Se evalla la factibilidad de la propuesta mediante el analisis en los ambitos organizacional,

legal y financiero de la UVM, teniendo en cuenta el entorno en el que se encuentra. Ademas, se

toma en cuenta que, la propuesta se centra en institucionalizar los recursos ya existentes y

aprovechar el compromiso del personal administrativo.

6.5.1 Factibilidad Organizacional

La propuesta se centra en movilizar el personal existente, lo cual reduce la necesidad de

reclutamiento. Ademas, al alinearse con el Liderazgo de la Alta Direccion, garantiza el soporte

gerencial para la implementacion. La UVM cuenta con un personal administrativo con alta

resiliencia y disposicion a prestar colaboracion en las diferentes iniciativas de la institucion. Al

capitalizar esta fuerza, se convierte la voluntad individual en una accién colaborativa a través de
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los CIS, en donde el personal administrativo podra proponer soluciones realistas y rentables para
los diferentes pilares de la sostenibilidad. Esto tendr4 como resultado una resistencia al cambio
bajo, pues la propuesta beneficia directamente al personal al formalizar su esfuerzo, mejorar el

bienestar y ofrecer canales de participacion.

6.5.2 Factibilidad Legal

La propuesta encaja perfectamente en el contexto legal venezolano, lo que evita tener algin
riesgo juridico. La implementacion de las estrategias para mejorar el clima laboral y el apoyo
institucional cumple con la obligacion de la universidad de velar por el bienestar integral de su
personal, ademas de, proporcionar a los trabajadores los derechos al trabajo digno y al bienestar.
La creacion de los CIS permite vincular los objetivos gerenciales de la UVM con los planes de
desarrollo local, lo que fomentara la participacion activa dentro de la institucién. Finalmente,
formalizar la inclusion de criterios de sostenibilidad en la evaluacién de desempefio provee una
base legal y ética para medir el compromiso del personal con los objetivos institucionales de la

universidad.

Estas estrategias se apoyan en las diferentes leyes venezolanas, desde la Constitucién de la
Republica Bolivariana de Venezuela, hasta la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadores. Asimismo, se integran las diferentes leyes ambientales que existen y la Ley Organica

de Educacion.

6.5.3 Factibilidad Financiera

La propuesta se basa en el modelo de S-HRM, el cual prioriza la eficiencia, la optimizacion
de procesos existentes y el uso de incentivos no monetarios como alternativa a otros costos

elevados, un enfoque esencial en el contexto econémico actual de Venezuela.
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La inversion se centra en la optimizacién del proceso y la alineacion estratégica, no en la
compra de tecnologia o servicios externos. Ademas, el incentivo es principalmente no monetario,
que es tiene un alto impacto positivo en la motivacién y bajo riesgo financiero en un contexto
inflacionario. Por tal motivo, la inversion se reduce en gran escala a diferencia de otros proyectos,
pues los gastos van dirigidos mayormente a los facilitadores que colaboraradn en el programa
“UVM Resiliente”. Existen otros costos como gastos de papeleria, adecuaciéon de espacios y

tiempo.

6.6 Evaluacion e Implementacion

La propuesta tendra un plan para la puesta en marcha de las estrategias disefiadas y
establece los mecanismos para monitorear y evaluar su impacto en la Gestién de Recursos

Humanos (HRM) y en el personal administrativo de la UVM.

6.6.1 Evaluacion de la Propuesta

La evaluacion serd realizada de forma anual mediante Indicadores de Gestion (KPIs), los
cuales estaran alineados con los objetivos de la propuesta con la finalidad de optimizar los cuellos

de botella identificados durante el andlisis de resultados de los datos recolectados.



Tabla 17

KPIs de Evaluacion de la Propuesta
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Objetivo Especifico Indicador Clave (KPI) Frecuencia de Meta de Referencia
Medicion
Formalizar la Porcentaje de inclusion de criterios de Anual Elevar el porcentaje de inclusion de
Sostenibilidad en la HRM  sostenibilidad en las evaluaciones de desempefio criterios  de  sostenibilidad en las
formal. evaluaciones de desempefio formal al
(47% -> 80%)
Asegurar la Percepcidn del personal sobre el clima laboral y ~ Anual Elevar la percepcidn de apoyo por parte de
Sostenibilidad del Capital el soporte institucional (medido con la la Universidad hacia el personal
Humano encuesta). administrativo
(66% -> 80%)
Abordar el Compromiso  Porcentaje de personal administrativo que Anual Aumentar la participacién formal en

Colectivo

participa activamente en los Comités
Interdepartamentales de Sostenibilidad (CIS) o
presenta propuestas formales de mejora.

iniciativas sostenibles
personal administrativo.
(34% -> 50%)

por parte del

Fuente: Elaboracion Propia.
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6.6.2 Implementacion de la Propuesta

La implementacion de la propuesta sera llevada a cabo en un intervalo de tiempo de 4
periodos académicos (16 meses), la cual se encuentra estructurada en tres fases que seran

explicadas a continuacion.

Fase 1: Preparacion y Piloto. Esta planteada para ser desarrollada durante el periodo
académico 2026-A (4 meses) y se enfoca en establecer las bases para desarrollar los mecanismos
de optimizacion de la participacion y bienestar de los trabajadores. En este caso, se abordaran la
Estrategia 2 para aprovechar la disposicion que existe en el personal de participar en iniciativas

sostenibles, y la Estrategia 3 mediante un diagnostico de necesidades dentro de los trabajadores.

1. Se formalizaran los Comités Interdepartamentales de Sostenibilidad (CIS). La Direccién
de Personal Gente UVM, junto al Consejo Rectoral, seran los responsables de seleccionar
a los lideres de los CIS, asegurando que estos sean representantes de las diferentes areas
de la administracion de la universidad. Posteriormente, se procedera con la redaccion y
aprobacién del reglamento interno de los CIS, definiendo el alcance, los roles, las
responsabilidades y limitaciones que tendran al llevar a cabo el desarrollo de los diferentes
proyectos del afio. Finalmente, se establecerd un mecanismo de reconocimiento formal (no
monetario) para validad el tiempo y el esfuerzo de los involucrados.

2. Se realizara un diagnostico acerca de las necesidades del personal. Este proceso no se
basara solamente en la percepcion del apoyo institucional, sino que también, explorara las
posibles causas del estrés laboral y las necesidades de soporte que puedan tener. Los datos
recolectados seran utilizados para el disefio del programa “UVM Resiliente”, asegurando

que los recursos destinados en el mismo sean pertinentes y efectivos para el personal
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administrativo. Cabe destacar que, esto debe ser realizado con el apoyo de especialistas

como el psicologo y el médico ocupacional de la universidad.

Al finalizar la primera fase, la UVM debe contar con el Reglamento CIS formalizado y con
sus miembros definidos, asi como también, el programa “UVM Resiliente” disefiado para ser

llevado a cabo en la siguiente fase.

Fase 2: Integracion y Formalizacion. Sera desarrollada durante los periodos B y C del
afio 2026 (8 meses), en donde se formalizara la sostenibilidad en la universidad. Simultdneamente,
se ejecutara el programa “UVM Resiliente” y los CIS desarrollardn sus respectivos proyectos y

actividades.

1. La Direccion de Personal Gente UVM, junto a Consultoria Juridica, procedera al redisefio
formal de los instrumentos de evaluacion de desempefio para el personal administrativo.
En el mismo, se estableceran los criterios especificos de Contribucién a la Sostenibilidad
con un peso porcentual definido. Estos criterios deben estar basados en indicadores
medibles tomando en cuenta la aplicacion de las competencias fuertes del personal y la
optimizacion de aquellas que sean débiles. Posteriormente, se realizard las respectivas
capacitaciones dirigidas a los jefes de departamentos, en donde éstos sean agentes
transmisores de la informacion para la aplicacion de estos nuevos criterios. Ademas, se
debe recalcar el feedback constructivo vinculando el desempefio diario del trabajador con
los objetivos institucionales de la UVM.

2. La universidad implementard el programa “UVM Resiliente”, en donde se implementaran
diversos programas de soporte utilizando recursos internos de la institucion y alianzas con

colaboradores externos. Cabe destacar que, estas actividades deben estar compuestas por
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talleres, promocion de pausas activas, inclusion de dias recreacionales y ofrecimiento de
soporte en salud mental.

3. Los CIS desarrollardan los diversos proyectos que sean de beneficio tanto para la
universidad como para el entorno en el que residen. Estos proyectos deben ser consultados
con el Consejo Rectoral para luego ser llevados a cabo dentro del periodo correspondiente.
Al finalizar la fase 2, la UVM debe contar con un sistema de evaluacién de desempefio

formalmente aprobado y los jefes de departamento capacitados para aplicarlo. Ademas, el
programa de bienestar debe estar operativo y el personal administrativo estar informado sobre la
importancia que tiene para la institucion su salud y bienestar. Finalmente, los CIS deben haber

ejecutado exitosamente los proyectos que desarrollaron durante el afio 2026.

Fase 3: Monitoreo y Evaluacion. Esta fase seré desarrollada durante el periodo 2027-A

(4 meses) y estara destinada al monitoreo y evaluacion de las estrategias implementadas.

1. Los jefes de departamento aplicaran la evaluacién de desempefio bajo el nuevo esquema
con los criterios de sostenibilidad incluidos. La Direccion de Personal Gente UVM se
encargara de recopilar y analizar los resultados obtenidos para validar el impacto obtenido
en la eficiencia operativa de la UVM.

2. Los CIS deberan presentar el informe de gestion del afio 2026, en el cual detallaran las
propuestas de sostenibilidad que fueron desarrolladas, aprobadas y ejecutadas con el apoyo
de las autoridades y el impacto causado, tanto en la instituciéon como en el entorno. Las
autoridades seran los que evalUen y validen la funcionalidad de los CIS y el impacto del
empowerment dentro de la comunidad universitaria.

Finalmente, se realizard la medicién de la implementacion de la propuesta. Para ello, se

aplicara nuevamente el instrumento de la encuesta al personal administrativo, cuyos resultados se
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comparara con los resultados iniciales y los KPIs estipulados (véase la tabla 17). El andlisis de los
indicadores permitira determinar las respectivas conclusiones sobre la contribucion de la HRM a
la agenda de sostenibilidad de la institucion y planificar el siguiente ciclo de gestion. Con ello, la
Universidad Valle del Momboy habré dejado atras el modelo tradicional de Gestion de Recursos

Humanos y habra adoptado el modelo de Gestidn Sostenible de Recursos Humanos.
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Tabla 18
Plan de Implementacion del modelo Sustainable Human Resource Management
Fase Acciones Recursos Responsables Duracion
Fase 1: Formalizar el reglamento de los CIS, Reunionesde Trabajo, Actasy Direccion de Personal 1 periodo
Preparaciony nombrar los miembros encargados y Reglamento CIS. Gente UVM. Académico
Piloto (Meses 1-4) delegar autoridades entre los mismos. Computadora y materiales de Consejo Rectoral
oficina. Psicologo.
Diagnoéstico de las necesidades de Instrumento de Recoleccion Meédico Ocupacional.
bienestar entre el personal de Datos, Honorarios
administrativo de la institucion. Profesionales.
Disefio el Programa  "UVM Honorarios Profesionales.
Resiliente".
Fase 2: Integracion  Redisefio y aprobacion de la Evaluacion  Reuniones de Trabajo, Actasy Direccion de Personal 2 periodos
y Formalizacién de Desempefio del Personal, incluyendo Reglamento Institucional. Gente UVM. Académicos
(Meses 5-12) las métricas de sostenibilidad. Consejo Rectoral.
Formacion de los jefes de Materiales de Capacitacion y Facilitadores de las
departamentos en el nuevo sistema de Reuniones de Trabajo. actividades.
evaluacion 'y en el feedback Equipos CIS.
constructivo en materia de
sostenibilidad.
Implementacion del Programa "UVM Recursos Monetarios,
Resiliente". materiales de talleres y
dindmicas. Reuniones de
Resiliencia y Bienestar.
Ejecucion de Proyectos CIS para el aflo  Recursos Monetarios,
2026. Recursos Humanos.
Fase 3: Monitoreo  Aplicacion del nuevo sistema de Plataforma Google. Direccion de Personal 1 periodo
y Evaluacion evaluacion de desempefio. Formularios de evaluacion. Gente UVM. académico
(Meses 13-16) Presentacion de informes de gestion y Reuniones de trabajo. Consejo Rectoral.
logros por parte de los CIS en el aflo Remuneraciones no Jefes de Departamento.

2026.

monetarias.

Equipos CIS.
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Evaluacion de la propuesta por mediode Instrumento de medicion y
encuesta al personal para obtener el SPSS para analisis de Datos.
indice de satisfaccion y comparar con
los resultados iniciales de la
investigacion.

Fuente: Elaboracion Propia
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6.7 Conclusién

A partir de la investigacion realizada en la Universidad Valle del Momboy sobre la Gestion
de Recursos Humanos para el Desarrollo de Competencias en Sostenibilidad del Personal
Administrativo, se logro desarrollar las estrategias de mejora que fortaleceran los objetivos
institucionales. Estas estrategias facilitaran a la UVM la transicion del modelo de HRM tradicional
a un sistema de gestion estratégico y sostenible, lo que asegurara la durabilidad del capital humano

en el entorno complejo en el que se encuentra.

Se demostro que la propuesta esta fundamentada a través de diversas investigaciones que
se han realizado durante los Gltimos afios, tomando en cuenta que, a raiz de la pandemia del
COVID-19, la sostenibilidad se torné de gran importancia en el sector empresarial a nivel mundial.
Ademas, se consolidé como una propuesta efectiva y viable, pues su éxito no depende de una
inversion econdmica masiva, sino del uso de los recursos ya existente de la universidad y el
aprovechamiento del compromiso del personal administrativo. Es por ende que el riesgo financiero

es minimo y no sera de gran impacto presupuestario.

Al formalizar la sostenibilidad en la Gestion de Recursos Humanos (HRM) en la
universidad, se logra cumplir con los objetivos institucionales. Esto garantiza que los
comportamientos proactivos informales serdn reconocidos y mantenidos a través del tiempo,
evitando que sea solamente un acto voluntario. Ademas, la implementacion de los programas de
bienestar previene el agotamiento del personal y asegura que la resiliencia que ellos mantienen sea
una fortaleza sostenida y no una capacidad agotable. Mientras que, el desarrollo de estrategias de
participacion funcionales del personal sea de ayuda a la toma de decisiones estratégicas y
fortalezcan la imagen institucional y su vision al ser una comunidad al servicio del Desarrollo

Humano Sustentable.
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La implementacion de la propuesta permitira que la universidad se consolide como una
organizacion sustentable en Venezuela. El enfoque del modelo de Gestion Sostenible de Recursos
Humanos (S-HRM) garantiza que las tres estrategias contribuyan a los tres pilares fundamentales
de la sostenibilidad en la UVM: econdmica, social y ambiental. Ademas, permitira que puedan
implementar la elaboracién del Informe Integrado, en donde podran exponer las diversas metas
logradas y el impacto positivo que la institucion genera en la poblacién. No solo al formar
estudiantes profesionales en sus areas, sino al contribuir al desarrollo sostenible de la comunidad

y generar un cambio positivo a nivel econémico, social y ambiental.
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Anexo 1

Instrumento de Recoleccidn de Datos (Encuesta)

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA

Estimado(a) colaborador(a) del Vicerrectorado Administrativo de la Universidad Valle del

Momboy.

Te invitamos a participar en esta encuesta que tiene como objetivo conocer tu opinioén sobre el
estado actual de las competencias en sostenibilidad en la Universidad Valle del Momboy. Tu
experiencia y conocimientos son fundamentales para mejorar nuestros procesos y tomar decisiones

mas informadas.
Objetivo:

El objetivo principal de este cuestionario es evaluar el estado actual de las competencias en
sostenibilidad y el nivel de participacion del personal administrativo, asi como su percepcion sobre

las estrategias de la Gestion de Recursos Humanos.
Propésito:

Los resultados de esta encuesta permitiran identificar las areas de oportunidad y los desafios que
enfrenta la universidad en su camino hacia el desarrollo humano sustentable, y serdn la base para
proponer estrategias de mejora que fortalezean la contribucion del area de Recursos Humanos a la

agenda institucional en competencias en sostenibilidad.
Instrucciones:

A continuacién, se presentan un conjunto de 20 items disefiados para conocer tu opinioén sobre su
percepcién sobre la Gestion de Recursos Humanos y el Desarrollo de Competencias en

Sostenibilidad en el Personal Administrativo de la Universidad Valle del Momboy.
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Por favor, lee detenidamente cada pregunta y responde seleccionando la opcion que mejor

represente tu punto de vista, utilizando la siguiente escala:

5 - Muy de acuerdo
4 - De acuerdo
3 - Neutral

2 - En desacuerdo

a0 o o o &9

1 - Muy en desacuerdo

Tus respuestas son completamente anénimas y seran tratadas con la mas estricta contidencialidad.

No hay respuestas correctas o incorrectas.
En caso de alguna duda, puedes consultarla.

Te agradecemos nuevamente tu colaboracion.

Nro. Preguntas

Indices de Evaluacién

1

2

3

4

5

1. GESTION DE RECURSOS HUMANOS (GRH)

1.1 Practicas de Capacitacion

1 |LaUVM ofrece capacitacion sobre temas de
sostenibilidad.

5 |La capacitacion recibida me ha ayudado a desarrollar
competencias en sostenibilidad.

1.2 Practicas de Desempefio y Reconocimiento

3 |Los objetivos de sostenibilidad se incluyen en mi
evaluacion de desempefio.

4 |Sereconoce y premia mi contribucion a iniciativas de
sostenibilidad.

1.3 Comunicacion Institucional

5 | Estoy bien informado sobre las iniciativas de
sostenibilidad de la UVM.

¢ |Laalta direccion promueve activamente la
sostenibilidad.

2. COMPETENCIAS EN SOSTENIBILIDAD

2.1 Pensamiento Sistémico y Critico

en el entorno.

7 | Tengo capacidad para analizar los impactos de mi trabajo
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8

Retlexiono frecuentemente sobre el futuro a largo plazo
de la UVM y mi comunidad.

2.2 Conciencia Social y Compromiso Etico

9

Conozco y aplico las politicas de inclusion y respeto en
mi trabajo.

10

Participo en iniciativas de voluntariado o apoyo a la
comunidad en mi entorno.

2.3 Orientacion al Bienestar y Resiliencia

11

Percibo un clima laboral favorable en apoyo de mi
bienestar en la universidad.

12

Tengo capacidad para adaptarme a los cambios en el
entorno laboral.

2.4 Gestion Ambiental Aplicada

13

Manejo practicas para reducir el consumo de recursos en
mi puesto de trabajo.

14

Aplico hébitos de reciclaje y ahorro de energia en la
oficina.

2.5 Interaccién Social y Econémica

15

Entiendo como las operaciones diarias de la universidad
impactan en la comunidad local.

16

Estoy dispuesto a colaborar en proyectos que beneficien
a la comunidad.

3. PARTICIPACION ACTIVA DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

3.1 Involucramiento en Iniciativas Formales

17

Participo frecuentemente en comités o grupo de trabajo
de sostenibilidad.

18

Tengo compromiso en la ejecucion de actividades
sostenibles en la universidad..

3.2 Comportamientos Proactivos Informales

19

Aplico practicas sostenibles de forma espontanea dia a
dia y sugiero ideas de mejora relacionadas con
sostenibilidad a mis superiores.

20

Percibo constantemente oportunidades para participar en
los proyectos de la universidad.
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Anexo 2
Validacion de Expertos del Instrumento de Recoleccion de Datos

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Respetada Profesora Maria Teresa Bravo
Presente

Considerando su condicidn de experto en: Analisis Estadistico, tengo el agrado de dirigirme
a usted con el proposito de solicitar su valioso aporte para la validacidn del instrumento que
anexo a la presente. El cual tiene por objeto obtener informacion para alcanzar los objetivos
propuestos en la investigacion: GESTION DE RECURSOS HUMANOS PARA EL
DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN SOSTENIBILIDAD DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY, que conduce Luis
Alejandro Araujo Méndez para optar al titulo de Magister en Administracion de Empresas.
El objetivo de la investigacion, es: Analizar como la Gestion de Recursos Humanos
de la Universidad Valle del Momboy puede contribuir de manera efectiva al desarrollo de
competencias en sostenibilidad y fomentar la participacion activa del personal administrativo
en la agenda institucional de desarrollo humano sustentable.
Puede plasmar sus respuestas, en el formato de validacion que se ha disefiado al
efecto, le agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre su contenido, las

cuales seran consideradas para enriquecer y/o mejorar el instrumento.

Atentamente
Luis Alejandro Araujo Méndez
C.I 26.877.695
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Fecha: 24 de septiembre de 2025

Nombre del Experto: Maria Teresa Bravo Luna

Estudios realizados (Por favor especifique el titulo académico obtenido en cada caso).
Pregrado: Ingeniero de Sistemas

Especializacion: -

Maestria: Administracion de Empresas

Doctorado: Ciencias Gerenciales

Instrucciones:

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

Indicadores a considerar:

Claridad: Comprension del enunciado por parte de la poblacion objetivo.
Congruencia: Consistencia del item con el constructo tedrico.
Pertinencia: Grado en que cada item mide lo que pretende medir.
Suficiencia: Adecuacion del nimero de items para medir cada dimension.

Escala de medicion:
A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente



Aspectos a Evaluar:

ftem Claridad Congruencia | Pertinencia Suficiencia Observacién
A|B|C A/B|C|D A B|C D B|C|D
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X X X
17 X X X
18 X X X
19 X X X
20 X X X

Observaciones Generales:

Experto

Apellidos y Nombres:

- 5.

Maria Teresa Bravo Luna
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UNIVERSIDAD VALLE DEL. MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Respetada Profesora Karelis Paredes
Presente

Considerando su condicién de experta en verificacion de contenido en desarrollo humano,
tengo el agrado de dirigirme a usted con el propdsito de solicitar su valioso aporte para la
validaciéon del instrumento que anexo a la presente. El cual tiene por objeto obtener
informacién para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion: GESTION DE
RECURSOS HUMANOS PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN
SOSTENIBILIDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD VALLE
DEL MOMBOY, que conduce Luis Alejandro Araujo Méndez para optar al titulo de
Magister en Administracién de Empresas.

El objetivo de la investigacion, es: Analizar como la Gestion de Recursos Humanos
de la Universidad Valle del Momboy puede contribuir de manera efectiva al desarrollo de
competencias en sostenibilidad y fomentar la participacion activa del personal administrativo
en la agenda institucional de desarrollo humano sustentable.

Puede plasmar sus respuestas, en el formato de validacion que se ha disefiado al
efecto, le agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre su contenido, las

cuales seran consideradas para enriquecer y/o mejorar el instrumento.

Atentamente
Luis Alejandro Araujo Méndez
C.I 26.877.695
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Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego seglin
su criterio marque con una “X” en el formato la casilla correspondiente, suministrando si es

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

necesaria, la informacion que soporte su opinion.

Fecha: 26- 09- 2025

Nombre del Experto: Prof. Karelis Paredes
Aspectos a Evaluar:

Claridad

Congruencia

Pertinencia

ftem

B

C

D

B

C

D

B

C
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Observacion
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A: Excelente

Observaciones Generales:

B: Bueno

C: Regular

D: Deficiente

Experto: En Verificacién de contenido en desarrollo humano

Apellidos y Nombres: Karelis Paredes

Firma: (‘%/LUEOEJ&L%‘)

Estudios realizados:

Pregrado:

Leda. en Cs. Politicas y Administrativas

Especializacion: Gerencia de Empresas

Maestria:
Doctorado:

Administracion de Empresas

Participante en el Doctorado Desarrollo Humano Sustentable
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
DECANATO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
PROGRAMA DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Respetada Profesor Jesis Simancas
Presente

Considerando su condicion de experto en verificar construccion metodoldgica, y redaccion y
estructura del instrumento, tengo el agrado de dirigirme a usted con el proposito de solicitar su
valioso aporte para la validacion del instrumento que anexo a la presente. El cual tiene por objeto
obtener informacion para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion: GESTION DE
RECURSOS HUMANOS PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN
SOSTENIBILIDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD VALLE DEL
MOMBOY, que conduce Luis Alejandro Araujo Méndez para optar al titulo de Magister en
Administracion de Empresas.

El objetivo de la investigacion, es: Analizar como la Gestidn de Recursos Humanos de la
Universidad Valle del Momboy puede contribuir de manera efectiva al desarrollo de competencias
en sostenibilidad y fomentar la participacidon activa del personal administrativo en la agenda
institucional de desarrollo humano sustentable.

Puede plasmar sus respuestas, en el formato de validacion que se ha disefiado al efecto, le
agradezco las observaciones o sugerencias que pueda hacer sobre su contenido, las cuales seran

consideradas para enriquecer y/o mejorar el instrumento.

Atentamente
Luis Alejandro Araujo Méndez
C.I 26.877.695
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Por favor lea cuidadosamente cada uno de los Items que contiene el instrumento, luego segiin su
criterio marque con una “X” en el formato la casilla correspondiente, suministrando si es necesaria,

TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

la informacién que soporte su opinion.

Fecha: 15- 11- 2025

Nombre del Experto: Prof. Jesiis Simancas
Aspectos a Evaluar:

Item

Claridad

Congruencia

Pertinencia

B

C

D

B

C

D

B

C|D

Observacion
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Observaciones Generales:

A: Excelente

B: Bueno

C: Regular

D: Deficiente

Experto: En verificar construccion metodoldgica, y redaccion y estructura del instrumento

Nombre y Apellidos: Jesus Simancas

Estudios realizados:

Pregrado:
Especializacion:
Doctorado:

Firma

Licenciado en Letras
Evaluaciéon Educacional
Ciencias de la Educacién
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Anexo 3

Carta de Aprobacion de Tutor

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

APROBACION DEL TUTOR
En mi Caracter de Tutor (a) del Trebajo Especial del Grado Titulado: “GESTION DE

RECURS(OS HUMANOS PARA EL DESARROLLO DE COMPETENCIAS EN
SOSTENIBILIDAD DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN LA UNIVERSIDAD
VALLE DEL MOMBOY™, realizada por: LCDO. LUIS ALEJANDRO ARAUJO MENDEZ,
titulares de la cedula de identidad M® V- 26 877695, para optar por ¢l titlo de MAGISTER EN
ADMINISTRACION DE EMPRESAS, considero que dicho trabajo reine los reguisitos
méritos suficientes para ser sometido ante la presentacion pablica v la evaluacion por parte del

Jurado que se asigne.

Atentamente,

Prof. Msc. Gilberto Eojas
1 W-19.285.225

A los 20 dias del mes de noviembre de 2025
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