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RESUMEN

El estudio tiene como objetivo analizar las estrategias de gestion del talento humano en la
empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA para disefiar un modelo integrado que promueva
la sostenibilidad organizacional. Se contextualizo con un marco teorico que aborda los constructos
de gestion de talento humano y la sostenibilidad, bajo la deteccion de sus practicas actuales,
midiendo los procesos de reclutamiento, la capacitacion, el desarrollo, la retencion y la motivacion
del personal, con una vision sobre la implementacion de los principios de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) y al método de Triple Boton Line, que guian el desarrollo de la
investigacion. Caracterizada por una metodologia que aborda el enfoque mixto, con disefo
descriptivo no experimental, apoyandose en la encuesta aplicada a 45 empleados y entrevista a los
gerentes, cuyos resultados permitirdn establecer si sus practicas actuales se alinean a la
sostenibilidad en su disposicion econdomica(ganancia), social (gente) y ambiental (entorno) de lo
contrario desarrollar estrategias que impacten al modelo de gestion del talento humano sustentado
en indicadores que faciliten la toma de decisiones orientadas al desarrollo organizacional
sostenible, promoviendo la cultura organizacional, ética, diversidad, bienestar laboral, innovacion,
reclutamiento sostenible, capacitacion y desarrollo, evaluacion y reconocimiento, como pilares
fundamentales que abordan los estandares legales nacionales e internacionales para permanecer

con competitividad en los mercados latentes, siendo asi referencial hacia otras investigaciones.
Palabras Claves: Gestion del Talento, Sostenibilidad Organizacional, Triple Botén

Line
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ABSTRACT

The study aims to analyze human talent management strategies at Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A., to design an integrated model that promotes organizational
sustainability. It is contextualized within a theoretical framework addressing human talent
management and sustainability constructs, focusing on current practices and evaluating
recruitment, training, development, retention, and staff motivation processes. It incorporates the
principles of the Sustainable Development Goals (SDGs) and the Triple Bottom Line method,
guiding the research. Employing a mixed-method approach with a descriptive, non-experimental
design, it relies on surveys of 45 employees and interviews with managers. The results will
determine if current practices align with sustainability in economic (profit), social (people), and
environmental (planet) dimensions; otherwise, it will develop strategies to enhance a sustainable
talent management model supported by indicators to facilitate decision-making for sustainable
organizational development. It promotes organizational culture, ethics, diversity, workplace well-
being, innovation, sustainable recruitment, training, development, evaluation, and recognition as
fundamental pillars, adhering to national and international legal standards to remain competitive

in dynamic markets, serving as a reference for future research.
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INTRODUCCION

La arquitectura organizacional que demandan actualmente las empresas sumergidas en
cambios imperantes asumidos por la globalizacion la cual no es una necesidad sino una obligacion
que demanda el mundo entero, sabiendo las adversidades actuales por la volatilidad de los
mercados internacionales donde la incertidumbre se vive dia a dia. El entorno venezolano no
escapa de estas realidades, donde la inestabilidad politica y econdmica son cruciales para
determinar las condiciones socioeconomicas, que limitan y desafian la estabilidad y permanencia
de la actividad empresarial, pero por supuesto existe un faro que guia y ayuda a mitigar o revertir
estas situaciones como lo es la gestion del talento humano direccionada hacia la sostenibilidad, de
alli la importancia que reviste la presente investigacion desarrollada en Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A., empresa Trujillana dedicada al sector de la construccion el cual posee
un verdadero impacto social y econémico por ser generador de una gran masa laboral, que para
los momentos ha tenido una mediana reactivacion.

Aun cuando Azoca, ha conseguido mantenerse activa en el mercado, enfrenta limitaciones
significativas en su interior, el explorar y alinear sus practicas de gestion del talento humano con
los objetivos de sostenibilidad organizacional, representa una oportunidad estratégica para
redisefiar sus procesos, fomentar una cultura organizacional comprometida y fortalecer su
competitividad, todo armonizado bajo el modelo de Triple Bottom Line (TBL) vy los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), centrados en la dimensiones econdmica (ganancia), social (personas)
y ambiental (entorno).

El propésito principal es analizar las estrategias de gestion del talento humano para disefiar

un modelo integrado que promueva la sostenibilidad organizacional, a través del diagnodstico de
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las practicas actuales, identificar sus fortalezas y oportunidades, incorporando estrategias para
atraer, desarrollar y retener al talento con una cultura de sostenibilidad, orientada por un sistema
de indicadores que permitan medir y evaluar su impacto. El aporte del presente estudio reside en
brindar un marco tedrico-practico que resuelva oportunamente la situacion actual de la empresa,
sino que sea agente inspirador al sector de construccion y en general al empresarial, siendo parte
de la chispa del cambio alineada a los principios de sostenibilidad que contribuya a salvaguardar
el planeta, dando cumplimiento a las disposiciones internacionales de operatividad.

El trabajo de investigacion esta conformado por capitulos comenzando por plantear el
problema, delimitando los retos de la gestion del talento y constituyendo los objetivos de accion,
seguido de un pertinente marco tedrico que sustenta la investigacion sobre las actuales teorias que
enmarcan la gestion del talento y la sostenibilidad, precedida por los antecedentes y bases legales,
direccionada con una metodologia de enfoque mixta, descriptiva y propositiva que adoptan la
encuesta, entrevista y analisis documental para generar solidas propuestas de accion no solo para
beneficiar a Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., analizando e interpretando los resultados
obtenidos de la aplicacion de los instrumentos apoyada por la presentacion grafica de los
resultados.

Finalmente, presentar las conclusiones y recomendaciones que deberan ser asumida por la
empresa, asi como cualquier otra que desee adoptar este modelo de gestion, ya que puede ser
replicable en contextos similares donde se desee contribuir al desarrollo sostenible y la
recuperacion de la economia nacional, por ende, al talento humano como el alma de las

organizaciones capaces de dejar un legado de resiliencia, innovacion y equidad.
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CAPITULO1
EL PROBLEMA
Planteamiento el Problema

Lograr la operatividad de las organizaciones de forma que interactien y asuman los
constantes cambios, constituye retos esenciales para conducir las fuerzas estratégicas hacia la
produccion, distribucidon y comercializacion de bienes y servicios, que cada dia se torna mas
demandante. Las compafiias en general, estan sumergidas en ello y obligadas a eliminar la
subjetividad en la toma de decisiones, es includible apremiar una perspectiva de largo plazo en la
conduccion universal de las empresas que contribuya a la generacion de economia, eficiencia y
eficacia en la organizacion, control y uso de los recursos, alinearse a las disposiciones pertinentes,
con el propoésito de utilizar mas racionablemente los recursos y mejorar las actividades que la
originan.

En Venezuela, la imperiosa necesidad de adecuarse a los desafios ocasionados por
consecuencia de la laboriosidad del entorno, ademas de los tratos macroecondémicos, constituye
para los empresarios de la construccidon mas que un desafio, una manera de garantizar su
permanencia. Ello representa que la adopcion del cambio y la capacidad innovadora y la perfeccion
sistematica los procedimientos marcara la diferencia, para la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA, que opera en la agil y forjada area de la construccion y las imversiones,
el manejo del recurso no solo constituye un reto operacional, sino también una oportunidad
estratégica para alinear sus practicas con los principios de la sostenibilidad organizacional.

Sin embargo, en un contexto global marcado por la incertidumbre econdmica, la
digitalizacion acelerada y la creciente conciencia sobre el impacto social y ambiental de las

empresas, la gestion tradicional del talento humano podria estar quedandose corta frente a las
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demandas de este siglo, cada vez mas turbulentas y demandantes, el concebir modelos éxitos
marcara de por si la gran diferencia, siguiendo con el planteamiento del Instituto Escadia (2024),
"Uno de los propositos fundamentales de la gestion de talento es alinear las habilidades y
capacidades de los empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion” (parr.7).

A la medida que las empresas alinean sus operaciones a los nuevos estilos en su estructura,
procesos y comportamiento, en relacion a las necesidades que demanda la globalizacion, con ética
laboral, estrategias factibles, justas, legales y eficaces, garantizara su empuje en el mercado, en el
caso de Inversiones y Construcciones Azoca, CA, esta alineacion parece estar en entredicho. La
constructora ha alcanzado mantenerse en el mercado de operatividad, sus pericias presentes de
gestion del talento exhiben no estar ajustadas para asumir los requerimientos de un entorno que
demanda no solo eficiencia, sino también responsabilidad social, innovacion y sostenibilidad, este
desfase se manifiesta en varias dimensiones criticas, que pueden desencadenar la interrupcion de
sus funciones.

En consecuencia, es inevitable esbozar cada una de ellas. Principalmente el examinar los
métodos de reclutamiento y seleccion probablemente no estén prevaleciendo las competencias
inexcusables para incitar una cultura sostenible. De acuerdo a lo planteado reside la necesidad de
ocuparse en funcion de invertir contextos existentes, es por ello que (Delery y Roumpi, 2017,
como se citd en Cohen y Edwards, 2023) expresa que "la atraccion de talentos con habilidades
especificas en sostenibilidad y responsabilidad social es fundamental para construir organizaciones
resilientes y competitivas en el largo plazo" (p.102), lo que es forzoso indicar que en Inversiones
y Construcciones Azoca, CA, estos aspectos no estén siendo considerados de manera integral, 1o

que limita su capacidad para atraer a profesionales que no solo cumplan con los requisitos técnicos,
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sino que también compartan una vision comprometida con el desarrollo sostenible que emana la
realidad del mundo de nos negocios actualmente.

Seguidamente, el aprender sobre la organizacion, sus normas y procedimientos es una
inversion, explicar y dar a conocer los mismo, ayuda a las personas a comprender sus aspectos
sociales, técnicos, culturales y las nuevas formas que mejoren su desempefio, para Azoca, C.A.,
los programas de desarrollo y capacitacion podrian no estar alineados con las tendencias globales
en sostenibilidad. Para entender esta realidad de forma objetiva seguin RETEMA (2024), en cuanto
a "La formacion continua de los empleados emerge como un pilar indispensable para el desarrollo
de practicas empresariales responsables y respetuosas con el medio ambiente” (pag. 2).

En este sentido, la falta de una estrategia clara para capacitar a los empleados en habilidades
relacionadas con la sostenibilidad podria estar limitando su potencial para contribuir activamente
a los objetivos de la empresa, de la misma manera que los bienes, sus accionistas, proveedores,
clientes y capital son imprescindibles quienes les da vida a las organizaciones es su activo
intangible "las personas", cllas son las que marcan la diferencia. La carencia de un sistema
adecuado que indiquen los niveles de impacto que generan las estrategias de gestion del talento en
la sostenibilidad organizacional de Inversiones y Construcciones Azoca, CA., obstaculiza la toma
de decisiones objetivas y la ejecucion de perfeccionamientos permanentes.

Para evitar factores que afectan de forma negativa a su actividad, es eminente considerar
la afirmacion de Fernandez (2024) afirmé que “medir la huella resulta ser una herramienta valiosa
para mejorar el impacto social y ambiental de las organizaciones, y eficiente la cadena de valor,
ya que proporciona informacion util para tomar decisiones estratégicas” (parr. 2). En Inversiones
y Construcciones Azoca, CA, esta privacion podria estar imposibilitando la determinacion de

brechas y la ejecucion de operaciones correctoras que fortifiquen su competitividad y su
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compromiso con el desarrollo sostenible, cumpliendo con las exigencias actuales de sus
demandantes sin comprometer las requeridas por las futuras generaciones.

Estos retos tinicamente no atafien la eficiencia intrinseca de la empresa, sino igualmente su
imagen y reputacion en un mercado cada vez mas consecuente de la implementacion de la
responsabilidad social corporativa. En un universo donde los compradores, inversores y
reguladores demandan nitidez y pacto con la prosperidad social y compromiso ambiental, las
compaiiias que no incorporen la sostenibilidad en su ADN desfilan por el riesgo de perder
relevancia y competitividad, Dadas las condiciones que anteceden, segiin Sanchez (2024),
directora del Pacto Mundial de la ONU Espafa, “Es hora de acelerar el avance a un futuro mas
sostenible, verde y prospero. Es el momento para pisar a fondo el pedal del acelerador y ser las
organizaciones que sofiamos; instituciones con nombres y apellidos; convertirnos en empresas
sostenibles” (parr.1). Por consiguiente, es necesario entender y hacer entender que la sostenibilidad
organizacional propicia el mantenimiento del equilibrio de la actividad productiva entre las
finanzas, el impacto social y ambiental, es decir que adicionalmente los negocios profesen
rentabilidad, generen valor agregado al medio ambiente, asi como a las areas sociales y
economicas, coadyuvando al desarrollo mutuo de su entorno.

Ante esta perspectiva, nace la obligacion preponderante de efectuar un analisis profundo y
detallado de las estrategias de gestion del talento humano en Inversiones y Construcciones Azoca,
CA. Con la finalidad de ahondar no solo la identificacion de las fortalezas y debilidades de las
practicas actuales, asi como debe proponer un modelo integral que evolucione la gestion del talento
guiado por la sostenibilidad organizacional, tnicamente no optimizara métodos propios, sino que
también provoque a los trabajadores a formar parte de los agentes de cambio, apoyando

enérgicamente la construccion de un futuro mas equitativo, resiliente y sostenible que retorne en
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oportunidades para la reduccion de costos, aumenta la rentabilidad , cumplimiento de la
regulaciones legales, fortalece la imagen y estabilidad y obtiene nuevas oportunidades de
excelentes negocios.

Dicho de este modo, luce necesario dilucidar este planteamiento, que no solo debe ser visto
en su pretension de solucionar una problematica interna. Por el contrario, es impulsar la discusion
global sobre la actuacion de las organizaciones y su compromiso con el cumplimiento de los
objetivos del desarrollo sostenible, en su aporte como agentes de cambio para la construccion de
un mundo mas sostenible, cuyas probabilidades de permanencia y de satisfaccion laboral se alinean
a las tendencias de una cultura altamente exitosa.

En funcion de lo anteriormente planteado, se procedera al desarrollo de la formulacion del
problema, el cual servira de guia para la elaboracion de los objetivos de investigacion y al mismo
tiempo para elaborar estrategias de gestion.

Formulacion del problema
A la luz de lo expuesto, surge la siguiente pregunta central que guiara esta investigacion:
Para responder a esta interrogante, es necesario abordar tres aspectos clave:
1. (Cuales son las estrategias actuales de gestion del talento en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA para Promover la Sostenibilidad?
2. ,Qué modelos de gestion del talento humano orientados a la sostenibilidad son
aplicables al contexto especifico de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca,
CA?
3. (Qué¢ indicadores podrian implementarse para medir el impacto de las estrategias de
gestion del talento en la sostenibilidad de la empresa Inversiones y Construcciones

Azoca, CA?
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4. (Qué oportunidades de mejora existen en las actuales practicas de gestion del talento
en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA para potenciar la sostenibilidad
Estas preguntas no solo buscan diagnosticar la situacion actual, sino también trazar un camino
hacia un futuro donde la gestion del talento humano sea sinénimo de crecimiento sostenible,
innovacion y responsabilidad social.
Objetivos de la investigacion
Se ha considerado pertinente al objeto de estudio.
Objetivo General
Analizar las estrategias de gestion del talento humano en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA para disefiar un modelo integrado que promueva la sostenibilidad
organizacional.
Objetivos Especificos
1. Diagnosticar las practicas actuales de gestion del talento humano en la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, identificando fortalezas y 4areas de
oportunidad en relacion con la sostenibilidad organizacional.
2. Disefiar estrategias de atraccion, desarrollo y retencion del talento humano orientadas
a fortalecer la cultura de sostenibilidad en la empresa Inversiones y Construcciones
Azoca, CA.
3. Elaborar lineamientos para un sistema de indicadores que permita medir y evaluar el
impacto de las estrategias de gestion del talento en la sostenibilidad de la empresa

Inversiones y Construcciones Azoca, CA.
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Justificacion e Importancia del estudio

Hoy en dia, las instituciones u organizaciones estan limitadas en su manejo,
independientemente de su razon de ser, se centralizan en la necesidad de afrontar desafios
administrativos debido al contexto histérico contemporaneo, en el cual Venezuela no escapa de
realidades adversas como la crisis econdmicas, inestabilidad politica, fuga de empleados
talentosos, por ello la relevancia que presenta la presente investigacion, asumiendo el principio
que expresan los autores como Segin Mujtaba y Mubarik (2021), “las estrategias de gestion del
talento son una fuente indispensable de sostenibilidad para atraer, desarrollar y retener empleados
talentosos en situaciones de escasez de talento” (Resumen, traduccion propia).

Es preciso contextualizar lo sefialado por Mujtaba y Mubarik (2021) en cuanto a la gestion
del talento al ser efectivamente administrada en cada una de sus fases, motivando a los empleados
talentosos a permanecer en ellas, esto trae consigo estabilidad econdmica, social y ambiental para
la empresa ya que reduce sus costos de nuevas contrataciones y capacitaciones iniciales, para sus
integrantes reconocimiento profesional, bienestar laboral, igualdad e integridad social y ambiental
en armonia con los procesos ecologicos sustentables, logrando asi el éxito de la sostenibilidad
organizacional, lo cual se alinea con el enfoque tridimensional, Wu et al. (2024), sostiene que “un
objetivo clave del desarrollo sostenible es la consecucion conjunta de prosperidad, igualdad e
integridad ambiental: en otras palabras, un nivel de vida material elevado, de amplia distribucion

29

y bajo impacto. Esto se ha denominado a menudo la ‘linea de base triple’” (Resumen, traduccion

propia).
En consecuencia, abordar tan importantes requerimientos organizacionales como lo son
para la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., donde el mejoramiento de los procesos

permitira lograr la adaptabilidad a los mercados globales proporcionando una estabilidad, por lo
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que la gestion del talento y sostenibilidad se ha convertido en una prioridad estratégica para
garantizar su continuidad y competencia de la mano de un equipo de humano a la par de sus
exigencias.

Por tal razon, el siguiente estudio se justifica desde el punto de vista Teorico en virtud de
que esta investigacion se enmarca en los principios de Gestion de Talento Humano en cuanto a la
Retencion, Desarrollo y Motivacion, asi como en la Sostenibilidad Organizacional en su enfoque
tridimensional, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y el Triple Bottom Line (TBL), para
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, empresa especialista en construccion e inversiones, la
gestion del talento humano es vista desde una perspectiva central en la conciliacion de sus practicas
frente a la sostenibilidad (social, ambiental y econdémico), por lo que es imperante asumir los
compromisos que demanda los cambios en los procesos organizacionales.

Asi pues, las herramientas metodologicas presentes demanda que en un mundo inmerso en
un contexto globalizado el manejo del talento humano sea meticulosamente administrado, aunado
a las exigencias sociales y ambientales como deber moral y ético que revisten las normativas y
acuerdos internacionales vigentes. En el presente estudio se procura desarrollar una secuencia de
planteamientos y reflexiones que permitan apoyar el diagnostico de las practicas de gestion del
talento humano existentes, considerando su situacidon interna y externa en concordancia con la
sostenibilidad, para esbozar medidas a ser consideradas por sus autoridades ejecutivas, sobre la
base del impacto que tienen en la operatividad y generacion de oportunidades para el crecimiento
y posicionamiento empresarial.

Por consiguiente, las aportaciones Unicamente no beneficiaran a la empresa al mejorar su

eficiencia y reputacion, sino también a la sostenibilidad del desarrollo del sector de la construccion
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y las inversiones en Venezuela, que si bien es cierto en los Gltimos meses presenta un leve signo
de recuperacion.

Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion encaja en un tipo de estudio
descriptivo, en el cual se utilizard un instrumento para la recoleccion de informacion que permitira
construir la base de datos en una secuencia logica, ya que permite diagnosticar, disefiar y elaborar
estrategias de gestion del talento humano en concordancia con la sostenibilidad organizacional, en
consecuencia esta guia metodologica podra ser utilizada en este estudio en la Inversiones y
Construcciones Azoca, CA, asi como también en otras investigaciones dirigidas al sector de la
construccion o cualquier otro estudio en diferentes sectores que requieran aprovechar esta
experiencia.

Desde ¢l punto de vista practico, esta investigacion constituye una razon para considerar
las disposiciones sobre la administracion del talento humana y su concordancia con la
sostenibilidad empresarial, para lograr la efectividad y eficacia en los procesos con practicas
sostenibles y en talento humano su activo mas importante, obteniendo asi el fortalecimiento de su
imagen empresarial, asi como un factor referencial en el sector que se desenvuelve.

Desde un punto de vista social, la aportacion de esta investigacion puede ser adoptada para
tener aplicabilidad en diferentes organizaciones y su beneficio se vera reflejado al lograr el
mejoramiento en los procesos de gestion de talento humano, asi como los principios que exige la
sostenibilidad con conductas laborales éticas, incluyentes, respetuosas y armoniosas con el medio
ambiente tan afectado por los cambios climaticos inducidos por la accion humana. Para
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, su implementacion les proporcionara justicia y equidad

a los asociados fortaleciendo su clima laboral y por ende su rendimiento, compromiso institucional,



29
que se vera también reflejado en la sociedad por la atencion a los desafios globales, reduccion de
la desigualdad, fortalecimiento y desarrollo econémico.

Alcances y limitaciones

El camino que se traza esta investigacion va dirigido a la gestion del talento humano con
bases a la sostenibilidad en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA, orientado a
fortalecer el crecimiento organizacional. Examinando las ejecuciones actuales de las mismas, para
develar una propuesta que vislumbre la mejor manera de trabajo, el estudio esboza las fortalezas
como las oportunidades, al disefiar una estrategia que propicie la inclusion, compromiso y equidad
empresarial, capaz de ser asumida como herramienta para desarrollar habilidades en el manejo
exigente del mundo de los negocios actualmente.

Por consiguiente, su brajula esta dirigida en establecer un sistema de indicadores que
evaltien las estrategias y su impacto para la toma de decisiones no solo para esta empresa sino para
la del sector o afines. Es importante mencionar que la investigacion esta limitada al diagnostico y
disefio, sin su puesta en marcha, su valor agregado es que puede ser usado para otras
investigaciones académicas, como para el principal beneficiario que seria la empresa Inversiones
y Construcciones Azoca, CA, en su iniciativa de reformar su operatividad, a través de lineas claras
de Desarrollo Sostenible entrelazadas con la efectividad de la Gestion del Talento Humano, que
propicie el crecimiento econdmico responsable, justo, eficaz y satisfactorio para la empresa y la
nacion.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, la investigacion presenta
en su origen ciertas limitaciones que debe ser expuestas para el desarrollo de la misma. El acceso
a la informacion esta sujetada a la disposicion, capacidad e intencion de la organizacion

Inversiones y Construcciones Azoca, CA, para compartir sus lineamientos administrativos del
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talento humano, asi como los de su operatividad, lo que dificultaria el acceso a datos
complementario y confiables si asi sucediese, los resultados y recomendaciones van dirigidos a
dicha organizacion, por lo que su utilizacion es de guia mas si son requeridos para otras empresas
o sectores deben ser sujetos a modificaciones.

Por la naturaleza de la investigacion de pregrado se ve limitada en su extension
enfocandose solo en el analisis, disefio y admision teoérica por lo que no abarcaria su ¢jecucion
como prueba piloto. Desde la perspectiva mas general, otra limitacion representa el entorno
politico, social y econémico que presenta actualmente el pais por su inestabilidad por lo que
pudiese afectar la viabilidad de algunas sugerencias concebidas.

Finalmente, es conveniente resaltar, cuando se solicitan respuestas de los participantes en
la investigacion a través de cuestionarios o entrevistas se ven influenciadas por la subjetividad de
los mismos, por lo que su precision se ve afectada. Sin embargo, las presencias de estas
limitaciones no demarcaran las aportaciones apreciables tedricas y practicas para la empresa

Inversiones y Construcciones Azoca, CA o para cualquier otra del sector u otro interesado.

Vinculacion con el proyecto institucional de Desarrollo Humano Sustentable

La vinculacion de estrategias es crucial para enfrentar los retos actuales en construccion y
desarrollo comunitario. En este contexto, la Universidad Valle del Momboy ha enfocado sus
acciones en impulsar el desarrollo humano sostenible. Esto significa que no solo forma a sus
estudiantes con conocimientos técnicos y profesionales, sino que también los prepara para idear
soluciones novedosas que respondan a las necesidades particulares de las comunidades.

Al unir estas estrategias con las de Inversiones y Construcciones Azoca, se busca fortalecer

el capital social ya presente en las comunidades. Se fomenta la participacion activa de los
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habitantes en proyectos que beneficien su entorno. Asi, la gestion del talento humano no solo se
centra en capacitar y desarrollar habilidades, sino que también cultiva un fuerte sentido de
pertenencia y responsabilidad social entre los trabajadores.

De este modo, se establece un modelo sostenible que optimiza los recursos y mejora la
calidad de vida en las comunidades, a la vez que contribuye al crecimiento econémico y social.
Esto se alinea directamente con los objetivos de desarrollo sostenible globales. En resumen, esta
colaboracion reafirma el compromiso de ambas partes, incluida la Universidad Valle del Momboy,

con la construccion de un futuro mas justo y sostenible.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

A continuacion, se presenta la revision bibliografica que sustenta de forma teodrica la
presente investigacion, donde se muestra tanto investigaciones relacionadas con el tema, como
lineamientos tedricos que respaldan la variable, hipotesis de estudio, el marco legal,
operacionalizacion de la variable distinguida como gestién del talento humano orientada a la

sostenibilidad organizacional, presentando su recorrido que soporta la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Seguidamente se indican, diversos estudios realizados con la variable de gestion del talento
humano y de la sostenibilidad organizacional, aplicada en el area empresarial, que brindaran
basamento teorico, metodologico y epistemoldgico acerca de la variable de estudio, contribuyendo
a esta investigacion.

Inicialmente se refiere al trabajo de grado realizado por Gonzilez y Martinez (2020),
titulado "Gestion del talento humano y sostenibilidad organizacional en empresas constructoras:
Un estudio de caso en Colombia". Esta investigacion se destacod por determinar en las empresas
colombianas del sector de la construccion reconocen la importancia de la sostenibilidad, pero en
las practicas de gestion del talento concluyen que muchas empresas no consideran los principios
sociales, econdmicos ni ambientales en los procesos de reclutamiento, desarrollo y retencion, con
un tipo de investigacion aplicada, ya que busca resolver una problematica, cuyo diseio bajo el

enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo), se realizo entrevistas a los gerentes y encuestas a los
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empleados con el proposito de obtener informacion, medir sus practicas en la gestion del talento
humano en concordancia con la sostenibilidad para la generacion de datos.

La poblacion estuvo constituida por cinco empresas medianas y grandes del sector de la
construccion colombiana, para afrontar esta problematica de estudio, los autores disefiaron un
sistema de indicadores de impacto, adicionalmente la implementacion de politicas de inclusion y
propusieron como estrategias la creacion de programa de capacitacion en sostenibilidad. Los
resultados mostraron la importancia de asumir las estrategias en las empresas constructoras por su
impacto positivo en la administracion estable y crecimiento de la misma.

Dicho de este modo la relevancia del presente antecedente para esta investigacion consiste
en ser una sefal de como abordar el sector de la construccion para el analisis y mejoras en las
practicas de la gestion del talento humano y la brecha existente con relacion con la sostenibilidad
siendo analogo para Inversiones y Construcciones Azoca. C.A, la empresa de objeto del estudio.

Es oportuno para esta investigacion, mostrar a continuacion el siguiente antecedente de
Ramirez y Cruz (2023) quienes desarrollaron un estudio referente a la "La gestion del talento
humano como herramienta para la sostenibilidad en pequefias y medianas empresas (PYMES) en
Mexico", cuyo disefio de investigacion adoptado fue el cualitativo, presentando casos de estudios
en el sector de las PYMES en México, es necesario sefialar que en cuanto a las practicas de gestion
del talento humano en dicho sector, los autores resaltan los desafios de que afrontan y las
estrategias para incorporar la sostenibilidad en la administracion de capital humano, la poblacion
estuvo constituida por diez PYMES que integran varios sectores empresariales mexicanos. Es por
ello que esta comprendida de acuerdo a su ubicacion, actividad economica y tamaiio en

representacion y diversificacion, se realizaron entrevistas a los empleados y gerentes de los
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departamentos de recursos humanos, dando una perspectiva integral de los actuales procesos y las
oportunidades de gestion, para trabajar a profundidad la variable en cuestion.

Siendo imprescindible visualizar los resultados que obtuvieron en las PYMES mexicanas,
tales como: principalmente enfrentan falta de recursos econdmicos y experticia, lo que dificulta la
integracion de la sostenibilidad en la gestion del talento humano, aun cuando saben la importancia
de ella para las estrategias de reclutamiento desarrollo y retencion no asumen el compromiso de
implementacion. En los programas de capacitacion y desarrollo no consideran temas como la
responsabilidad social o ambiental, la inexistencia practicamente de politicas que abarquen la
diversidad y la exclusividad, para dar respuestas a estas deficiencias encontradas los autores
crearon unos indicadores de impacto social y ambiental para poder medirlos en un modelo de
gestion del talento basado en la sostenibilidad, adicionalmente fomentaron la participacion de
todos los empleados en actividades sociales y de prevencion ambiental integradas en la cultura
organizacional valorando la sostenibilidad.

Para la investigacion actual llevada a cabo en Inversiones y Construcciones Azoca, CA.,
este estudio revela que al considerar la limitante de recursos econdmicos en la gestion del talento
podria ser el escenario que se enfrente._Por consiguiente, al analizar la ejecucion de este estudio
podemos decir, que las conclusiones y propuestas dan una guia para considerar el marco de
referencia no solo en las gestiones de talento sino en las practicas de adopcion de los principios de
sostenibilidad aun cuando se presentan restrictivos operativos y sobre todo los econdémicos,
coadyuvan una dificulta latente en toda investigacion sobre este tipo de ambientes de estudio.

Seguidamente se expone, Gomez y Martin (2021) quienes presentan una investigacion
designada con el titulo: "Impacto de la gestion del talento humano en la sostenibilidad corporativa:

Un analisis en empresas del sector servicios en Espafia", el presente estudio aborda las empresas
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de servicio de Espania desde la practica de estrategias de gestion del talento humano y su influencia
en la sostenibilidad corporativa, recurriendo al enfoque cualitativo con la realizacion de encuestas
para la recoleccion de datos, efectuadas a 15 empresas del sector de servicios, a sus empleados y
gerentes, proporcionando la informacion sobre el impacto que posee las practicas de la gestion del
talento humano en la sostenibilidad, que le otorgan cierto acomodamiento en la ejecucion continua
de los proceso de operatividad empresarial.

Es preciso sefalar que esta investigacion determino unos resultados propios que resaltan
la aceptacion de que las empresas que asumen la sostenibilidad en sus practicas de gestion del
talento obtiene mayores niveles de compromiso y retencion de empleados, si lo consideran, ademas
se uniformo que las organizaciones que establecen los programas de capacitacion en sostenibilidad
y a su vez politicas de inclusion consiguieron un aumento del 20% en la retencion de talentos y un
15% en el compromiso organizacional, con la presentacion de este estudio vislumbra la
importancia de trabajar integralmente la sostenibilidad en la gestion del talento, siendo
adicionalmente una guia para el desarrollo del marco metodolégico, asi como el impacto,
propuestas y recomendaciones a realizar en la presente investigacion, las cuales forman parte de
un entramado en el que gira esta investigacion.

Y para darle ain mas valor académico al presente estudio se finaliza con las
consideraciones de Romero y Beltran (2022) exhiben un estudio denominado "Gestion del talento
humano y sostenibilidad: Un estudio en empresas del sector manufacturero en Argentina", el cual
inspira su ejecucion con un abordaje metodologico utilizando el enfoque mixto, para el trato de
los datos, cuenta con una poblacion de 10 empresas manufactureras argentinas que hacen vida
activa, registrando las practicas que se realizan en cuanto la gestion del talento con el propdsito

de crear una idea sobre los procesos de trabajo existentes . Para obtener la informacion de los datos
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recurrieron a las encuestas a los empleados y a los gerentes de recursos humanos entrevistas,
permitiendo la recoleccion de informacion precisa con una vision integral de los procesos,
determinando que las empresas saben el valor que tiene la sostenibilidad, las estrategias de gestion
del talento en cuanto al reclutamiento, desarrollo y retencion mas aun no lo toman como parte de
sus practicas o politicas empresariales, evidenciandose que al menos un 20% las consideraba, pero
un 30% de las empresas no poseen un programa de capacitacion en sostenibilidad.

Dicho de este modo, el estudio en cuestion esboza una serie de sus propuestas los autores
determinan como lo es la importancia de crear acciones que permitan resarcir la situacion, con el
disefio de un registro para medir el impacto de las estrategias como la creacion de un programa de
capacitacion en sostenibilidad y la implementacion de politicas de inclusion laboral, las empresas
a que se sumaron a estas propuestas experimentaron un 15 % de retencién y un aumento del 25%
en la satisfaccion laboral, adicionalmente, la imagen corporativa se vio exaltada por el cambio
oportuno que realizaron, presentando una mejoria sustancial en el posicionamiento del sistema de
contratacion empresarial. Esta investigacion le otorga gran relevancia al estudio actual le aporta
una orientacion en cuanto al diagnostico, disefio de estrategias y creacion de indicadores los cuales
presentan su concordancia con los objetivos que orientan esta investigacion en la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, para ejercer en las practicas de su talento humano un
buen analisis y propuesta para sus mejoras.

En lineas generales los antecedentes tomados como referencia no solo suministran
aportaciones para tutelar el marco tedrico y metodoldgico, sino que evidencia la importancia de
asumir los principios de sostenibilidad organizacional con la gestion del talento humano. Cada uno
de ellos enriquecen la investigacion en el analisis y las estrategias que se plantearan para

Inversiones y Construcciones Azoca, CA, donde sus hallazgos y propuestas contribuyen al
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abordaje del sector construccion, siendo este un terreno dificil de estudiar por su informalidad,
retraso y los sobrecostes que lo constituyen, mas, sin embargo, representa un avance en este campo
y la oportunidad de implementar las practicas empresariales sostenibles, siendo este un rubro
donde se amerita con urgencia su implementacion.

Bases Tedricas

Para aproximarse teoricamente al problema de la investigacion, es imprescindible abordar
los preceptos establecidos por estudiosos de la sostenibilidad y la gestion de talento humano
organizacional que demandan dar respuestas a las necesidades del mundo de los negocios hacia la
inclinacion de la aceptacion de las nuevas doctrinas en su administracion. Para liderar las resientes
practicas empresariales es necesario conocer, analizar, interpretar, auxiliar y ejecutar cambios
operativos como en la toma de decisiones, dejando atras lo empirico por bases cientificas, tampoco
es necesario que esta ultima sea demasiado especializada o extensa, lo importante es que permita
un acercamiento para realizar el trabajo con oportunidad de acceso, implementacion y
cumplimiento de las dinamicas inmersas en las empresas para equipararse a la demanda de la
globalizacion.

Gestion del Talento Humano (GTH)

Al hablar de Gestion del talento humano es necesario remontase a sus principios cuando se
percibian como la administracion recursos humanos, vista como una arista mas dentro de las
organizaciones, hoy dia con los cambios en la economia mundial y su versatilidad, dan nacimiento
a un nuevo enfoque conocido como Gestion del Talento Humano (GTH), consistiendo en ser el
epicentro para lograr el €xito organizacional y posicionamiento empresarial. En su analisis, Salazar
Vazquez et al. (2023) destacan que “el talento humano es el recurso mas critico para el éxito o

fracaso en una organizacion porque es la mayor fuente de ventaja competitiva” (p.170). Las
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organizaciones que invierten en el desarrollo y retencion de su talento humano son mas exitosas y
pueden adaptarse de forma mas efectiva a los cambios del mercado.

De acuerdo a lo indicado anteriormente se constata que, en el laberinto luminoso y frenético
del capitalismo contemporaneo, donde las certidumbres se desvanecen como humo y las crisis se
suceden en espiral, lo sefialado conserva su vigencia como un mantra sagrado: gestionar el talento
humano sigue siendo el ¢je que equilibra la balanza entre la competitividad feroz y la sostenibilidad
ética. En efecto, las organizaciones que, en lugar de ver a sus colaboradores como engranajes
reemplazables, los contemplan como semillas de bosques futuros, no solo sobreviven a las
tormentas del mercado global, sino que aprenden a danzar bajo su lluvia acida, es por ello la
importancia de abordar las practicas actuales en gestion del talento humano.

Esta perspectiva se refuerza con los hallazgos de Segiin MacNeil (2025), “Gallup ha
descubierto que las empresas con una alta participacion tienen hasta un 43 % menos de rotacion,
lo que significa que todo el esfuerzo que dedicas a tu proceso de contratacion e incorporacion dara
sus frutos a largo plazo” (seccion “;Por qué es importante la participacion de los empleados?”,
parr. 2). En otras palabras, ya no se trata de métricas frias, sino de un pulso vital: cuando el talento
se sustenta con autonomia y reconocimiento, las organizaciones se convierten de maquinas
productivas a ecosistemas vivos, capaces de regenerarse ante cada crisis. Un modelo evidente son
las compafiias como Microsoft o Unilever que han cristianizado los progresos en sus modelos de
gestion basados en el desarrollo de experiencias y la flexibilidad laboral adoptada en la crisis
mundial causada por la pandemia.

Sin embargo, en este elogio al capital humano, surge una paradoja irénica: ;de qué sirve
invertir en "talento" si el sistema glorifica el trabajo duro, la productividad y el éxito profesional

por encima de todo y quema a sus trabajadores en altares de produccion toxica? En este punto se
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desnuda la hipocresia de empresas que explotan hasta el ultimo suspiro emocional de sus
empleados. Por lo tanto, la verdadera gestion del talento debe trascender el adiestramiento técnico
para abrazar lo argumentado, Segln Siavichay (2022), “lograr el bienestar del trabajador puede
ser una estrategia valiosa para la administracion, por lo cual es necesario un analisis del impacto
que tiene una buena o mala gestion” (p. 16).

En sintesis, la autora coincide con Salazar Vazquez et al., pero con matices: en la era virtual
de la realidad fisica y digital con la economia circular, las empresas que triunfaran no seran las
que tengan el mejor software de gestion, sino las que entiendan que el talento es fragil, perecedero,
sublime no es un recurso, sino un didlogo permanente, una parte esencial que necesita ser nutrida
y cuidada, en un mundo empresarial digitalizado y cambiante. En consecuencia, las organizaciones
que hagan de ese verbo su arquitectura no solo seran competitivas: seran legado.

En el universo acelerado de las empresas actuales, donde los individuos son la pieza
principal, ese dispositivo esencial para la organizacion, segin Luna Sinisterra et al. (2024), “esta
revision llama la atencion sobre la necesidad de disefiar e implementar practicas de gestion del
talento de manera efectiva para generar una fuerza laboral sana y comprometida que esté dispuesta
a permanecer en la organizacion” (parr. 2, traduccion propia).

En otras palabras, no alcanza con cautivar estrellas radiantes, si no se les brinda un cielo
en donde continuar brillando. Las organizaciones que conciben esto no solo detienen a sus
genialidades, sino que los transforman en cimientos de su triunfo.

Segun se ha visto, la autora concuerda con lo antes sefialado por Luna Sinisterra et al., en
cuanto al perfeccionamiento y la preservacion son la composicion perfecta para el triunfo
institucional. Sin embargo, surge la interrogante si ;esto es suficiente? en una sociedad donde el

trabajo ha dejado de ser solo un medio para ganarse el sustento y se ha convertido en un impulso
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de posibilidades. En efecto, variadas corporaciones ofrecen adiestramiento y desarrollo,
abandonando lo mas representativo: construir una atmosfera donde las personas se piensen
apreciadas no solo por lo que producen, sino por quienes son verdaderamente y la contribucion
que manifiestan En consecuencia, es donde el conocimiento de un ambiente incluyente,
colaborativo, inspirador como sugiere el autor, cobra todo su sentido.

De todo esto se desprende, que no se refiere Unicamente a retener, sino reconocer. Cabe
agregar lo enunciado por Simon Sinek en su reflexion sobre el liderazgo, la gente no compra lo
que haces, compra por qué lo haces. Las organizaciones que consiguen vincular el crecimiento
personal con un proposito colectivo son las que verdaderamente sellan la diferencia. Por ende, mas
que estrategias de conservacion, se requiere culturas que proclamen la diversidad, provoquen la
cooperacion y, sobre todo, propicien a las personas a concebirse como pieza de algo mas grande
que ellas mismas.

Por consiguiente, la proposicion de Luna Sinisterra et al. Es congruente, va mas lejos de lo
que ¢l mismo esboza. No es solo de mantener el talento humano, sino de instituir un ecosistema
donde ¢l pueda respirar, crecer y, sobre todo, sonar. Al final, como escribio6 Maya Angelou, la
gente olvidara lo que dijiste, lo que hiciste, pero nunca como la hiciste sentir. Las instituciones que
induzcan esto no solo contendran a sus 6ptimos talentos: los captaran y permaneceran.

Priacticas Actuales en la Gestion de Talento Humano (G.T.H): Importancia, Atraccion,
Retencion, Desarrollo y Motivacion del Capital Humano

Es de hacer notar que, en el efervescente mundo de las organizaciones, la Gestion del
Talento Humano (G.T.H.) ha emergido como un pilar elemental para lograr los propositos
indispensables de las organizaciones altamente competitivas. Consecuentemente su figura no se

limita inicamente a la contratacion de personal, por lo contrario, incluye un enfoque esencial como
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la retencion, el desarrollo y la motivacion del capital humano. En otras palabras, la G.T.H. alcanza
un impacto sistémico que demanda no solo contratar a los excelentes colaboradores, sino incluso
desarrollar y mantener en un ambiente laboral cada vez mas versatil, acentuado por los procesos
globales, los adelantos en las tecnologias y las crecientes perspectivas de los colaboradores
desafios que deben enfrentar para estar a la par con los nuevos paradigmas organizacionales del
nuevo siglo.

Importancia de la G.T.H en el Contexto Actual

La gestion de talento humano ha alcanzado notabilidad en los remontados tiempos,
originado a la concepcion de que los colaboradores son lo mas apreciable para las organizaciones.

En su analisis, Carvajal-Pérez (2021) destaca “la gestion del talento humano en el contexto
organizacional debe ser estratégica, orientada a generar valor organizacional mediante el
desarrollo de competencias que permitan alcanzar los objetivos propuestos”™ (p. 6). En un ambiente
evidentemente marcado por la fluctuacion econdmica y el vertiginoso adelanto tecnologico, las
organizaciones les corresponden ser competentes en conquistar, retener y motivar a profesionales
calificados para subsistir y progresar. La G.T.H no solo se dedica a la eleccion y capacitacion
laboral, sino igualmente a formar una cultura corporativa que estimule el sentido de pertenencia y
el bienestar del trabajador

Por consiguiente, el capital humano debe ser contemplado como un componente esencial
para el mejoramiento y posicionamiento empresarial en un mundo basado en resultados tangibles
como intangibles que generen resultados a asociados externos e internos. Cuya consideracion
estimula los diferentes cambios y ajustes en las estructuras organizacionales triunfantes, por lo que
es conveniente citar a Collings y Vaiman (2024), quienes sefialan que “la gestion global del talento

(GTM) se refiere a las actividades de gestion en una empresa multinacional (MNE) que se centra
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en atraer, motivar, desplegar y retener empleados de alto rendimiento y/o alto potencial en roles
estratégicos en las operaciones globales de una empresa” (p. 1, traduccion propia). Lo que quiere
decir que la G.T.H. proporciona a las organizaciones no solo la oportunidad que perfeccionen sus
recursos humanos, sino que ademds impulsan la fidelidad, compromiso, responsabilidad,
satisfaccion, por consiguiente, mejora la productividad, eficacia y posicionamiento vanguardista
en su entorno empresarial, idea bien concebida para la empresa en estudio como lo es Inversiones
y Construcciones Azoca, CA.

Atraccion del Talento Humano

El primer paso dentro de la cadena de gestion del talento humano, significa la clave que le
proporciona a las organizaciones, identificar, captar y retener, sangre nueva para la empresa, €sos
profesionales capaces ¢ identificados con los objetivos estratégicos empresariales, que le aporten
a la cultura organizacional excelentes estandares de adopcion. Como lo sefiala Fandos Catalinas
(2024), “la atraccion del talento se refiere a las pautas y estrategias que una empresa aplica para
captar perfiles potenciales y que estos quieran incorporarse a trabajar en ella en lugar de elegir otra
compaiiia de la competencia” (parr.1). Es decir, generar, divulgar y garantizar el excelente manejo
organizacional, posicionamiento e imagen corporativa o marca empleadora que proporciona un
atractivo laboral.

El asumir eficaces estrategias para la atraccion de personal con canales de reclutamiento
innovadores, con experiencias asertivas en el proceso de seleccion, donde se exprese me forma
sencilla, autentica y notoria los valores, beneficios y oportunidades laborales es la clave de dicha
atraccion, por ende, las organizaciones hoy en dia han entendido la primicia de que si poseen la
distincion como empleadores atraeran a los mejores candidatos pero a su vez sus costos en

reclutamiento se veran disminuidos y por logica su retencion de personal sera excelente y si se le
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adiciona una remuneracion competitiva con oportunidades de perfeccionamiento profesional,
sumando lo anhelado hoy en dia como lo es un ambiente laboral incluyente, con un equilibrio
entre la vida laboral y personal, son ventajas competitivas laborables muy consideradas y aiin mas
si prevalece la experiencia.

Desarrollo del Talento Humano

El desarrollo del capital humano forma parte principal en la gestion de talento humano. Es
por ello que las organizaciones les convienen financiar programas de capacitacion y desarrollo que
proporcionen a los trabajadores optimizar sus destrezas y capacidades. Es conveniente, expresar
que esto unicamente no beneficia al trabajador, sino que también favorece al posicionamiento de
las organizaciones que asuman la premisa, lo que se traduce en una accion ganar — ganar en todos
los sentidos, ya que este enfoque va dirigido al crecimiento y supervivencia de las mismas en
ambientes de negocios que se torna muy complejos. En su analisis, Al-Dalahmeh (2020), destaca
que “los programas efectivos de desarrollo del talento son esenciales para preparar a los empleados
para satisfacer las necesidades estratégicas futuras de la organizacion, mejorando tanto la
resiliencia individual como organizacional” (p. 120, traduccion propia). Premisas muy importantes
para lograr estabilidad y posicionamiento en mercados emergentes producto de los avances
tecnologicos, donde las metas y los objetivos organizacionales bien definidos lograran una sinergia
grupal.

En su analisis, Carvajal-Pérez (2021) destaca que “el conocimiento organizacional debe ser
la base para la gestion estratégica del talento humano, ya que permite desarrollar competencias
que generan ventajas competitivas” (p. 5). Por lo expuesto se concibe, que estos enunciados son
decisivos en un ambiente laboral cada vez mas eficiente y demandante. En este sentido, las

organizaciones deben inducir y reglamentar una cultura de capacitacion perenne que les conduzcan
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ajustarse agilmente y oportunamente a las transformaciones, conservandose altamente
vanguardistas para enfrentar los desafios en los mercados competitivos que tienen influencias
integradoras y asi enfrentar las presiones de la competencia.

Retencion del Talento Humano

Es importante resaltar que en la actualidad las organizaciones presentan grandes retos en
relacion a la retencion del talento humano, ya que eso significa modificar sus politicas
empresariales direccionales a politicas globalizadas, donde los movimientos de personal no solo
crean gastos evidentes, sino que afiaden perturbacion en la cohesion del equipo y equilibrio
estructural. Es necesario comprender lo esbozado por (Hayfaa et al., 2017, citado por Zainee, y
Puteh, 2020), “facilita a las organizaciones mantener una ventaja competitiva, lo que a su vez les
ayuda a mitigar el costo directo de perder talentos y la pérdida del conocimiento tacito” (p. 4,
traduccion propia).

Dicho de ese modo en la administracion empresarial debe ser contabilizado su premisa no
como un gasto sino como una inversion. En otras palabras, no solo considerar el bienestar de un
sueldo competitivo, sino ademas favorecer la muy anhelada flexibilidad laboral, el progreso
profesional aunado a un entorno de trabajo integrador y motivante, por lo tanto, en el contexto del
éxito para la retencion es prescindible brindar un ambiente en el que los colaboradores se conciban
estimados, en donde alcancen a contribuir de forma significativa y que sus aportes sean
identificados, retribuidos de forma razonable, estable, inmutable y permanente, permitiendo la
apertura de un abanico de posibilidades.

Motivacion del Talento Humano
Todas las implicaciones que reviste para las organizaciones trabajar en la motivacion,

resalta como un elemento concluyente en el desempeiio y compromiso de los asociados, puesto
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que es un factor primordial en el crecimiento y posicionamiento empresarial, con un claro sentido
del futuro y compresion de querer cambiar realidades. Es evidentemente para Hernandez y
Xicoténcatl (2021), “la motivacion debe ir mas alla de alentar a que pueden lograr y cumplir con
todos sus objetivos que se proponen, igual significa que pueden hacer crecer a su personal, que
puedan hacer que se desarrollen mas en cierta actividad y puedan crecer tanto personal como
laboralmente” (p. 4). Las organizaciones comprometidas en formar ecosistemas donde los
asociados se consideren estimulados y empoderados, asumiendo con claridad los objetivos, valores
y metas con conciencia sobre su contribucion a la mision y vision que los representa.

Es de aclarar que la motivacion no solo depende de las retribuciones econdémicas, sino que
existen otros componentes como lo son: el reconocimiento, el desarrollo profesional y la
oportunidad de contribuir a un propésito comun, donde las sumas de las partes enfatizan patrones
de comportamiento que aseguran la identidad v la integridad de las organizaciones cada vez mas
demandantes.

Dentro de este contexto, es importante considerar las ideas segiin (Ryan y Deci 2020,
citados por Manzoor et al., 2021), “las recompensas intrinsecas provocan una reaccion emocional
positiva y trabajan para motivar a los empleados a seguir mejorando y a realizar cambios de
comportamiento duraderos cuando sea necesario” (parr. 9, traduccion propia). De acuerdo con lo
expuesto, las nuevas logicas de las organizaciones es prepararse a la velocidad implacable de los
cambios, realizar estos ajustes y adaptarse a esas exigencias laborales. La instauracion de un
ambiente de trabajo que promueva la confianza, la comunicacion abierta y el sentido de
pertenencia como factores indispensables para encaminar los esfuerzos en los diferentes escenarios
organizativos, que demanda la administracion moderna bajo los principios de desafios la

planeacion estratégica empresarial.
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Por consiguiente, La gestion de talento humano es vista como un procedimiento estratega
que se¢ ha mutado como una unidad importante para el triunfo empresarial, en ¢l dia a dia los
nuevos disefios laborales asumen que la retencion, el desarrollo y la motivacion del capital
humano, son perspectivas primordiales que conceden a las organizaciones adecuarse a las
incipientes transformaciones del ambiente y alcanzar sus objetivos de modo positivo, con
interconectividad en todos los niveles debido a la aplicacion de estrategias que lo faciliten y
direccionen sus esfuerzos. Seglin autores como Hernandez y Xicoténcatl (2021) y Manzoor (2021),
la gestion conveniente del talento no solo es mejorar el trabajo particular y grupal, sino que del
mismo modo robustecer la competitividad y sostenibilidad de la organizacion a un futuro no muy
lejano, manteniendo la reciprocidad en sus asociados con politicas justas, €éticas y moralmente
aceptables, en un mundo organizacional globalizado.
Sostenibilidad Organizacional: Un Enfoque Tridimensional

En el marco de las observaciones anteriores, se hace necesario considerar la opinion que
segun Carroll (2025), “la sostenibilidad se ha convertido en un componente esencial de la
responsabilidad social corporativa, requiriendo que las empresas integren practicas sostenibles en
sus estrategias fundamentales” (p. 6, traduccion propia). Es decir, que la sostenibilidad no busca
solamente proteger ¢l medio ambiente, sino hacer mas eficiente las operaciones empresariales
vinculando lo econdmico, social y ambiental, coordinadamente a los planes institucionales.

Kantabutra (2020) sostiene que “ha pasado una década y el mundo corporativo opera de
manera muy diferente ahora, se requiere un nuevo tipo de vision, ampliamente considerado como
el punto de partida para la formulacion de estrategias organizacionales, para que las corporaciones
sostengan su €xito o incluso sobrevivan y prosperen a largo plazo” (p. 1125, traduccion propia).

En sus efectos, el desarrollar estrategias no empiricas producen decisiones oportunas y eficientes,
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es de suma importancia dilucidar que, la sostenibilidad organizacional obtiene un tono especifico
en contextos de alta volatilidad, donde las empresas deben nivelar la rentabilidad con la
responsabilidad social y ambiental para avalar su persistencia a largo plazo.

Por lo esbozado, la autora esta de acuerdo con lo que expresa Carroll (2025), sobre el
enfoque tridimensional que debe ser analizada la sostenibilidad organizacional, para que estas se
conviertan en agentes de cambio, es necesario que fortalezcan el equilibrio en las dimensiones
sociales, ambientales y econdmicas. Para enfrentar los mercados de América Latina, las
organizaciones deben cumplir papeles protagonicos firmes en la instauracion de procesos cada vez
mas justos, equitativos y sostenibles.

Desde esta perspectiva, la sostenibilidad organizacional se vislumbra con un paradigma
que sin duda alguna apunta mas alla de la obtencion de beneficios econoémicos, por el contrario,
su estabilidad y permanencia. Su valorizacion radica en la administracion actual del mundo de los
negocios como un concepto que, a fin de cuentas, se sustenta en tres dimensiones fundamentales:
economica, social y ambiental. Dicho de otro modo, su tripode, que en su conjunto se reconoce
como el triple impacto, no solo aspira a que las organizaciones subsistan en el tiempo, sino que
ademas congrega pretensiones en relacion con el bienestar colectivo y la preservacion del entorno
natural.

Dimension economica

Tiene sus cimientos establecidos en comportamientos primordialmente que les otorguen a
las entidades la capacidad de producir capital con caracter ético y sustentable, afianzando su
permanencia en el mercado sin que esto implique el uso de los recursos determinados a las
generaciones futuras. En consecuencia, su adaptabilidad no compromete el manejo de las

ganancias, por ende, la rentabilidad producida bajo estrictos controles y seguimientos financieros,
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sino de la conquista de una armonia entre el bien financiero y el compromiso moral, social y
regenerativo, lo que se caracteriza como la esencia administrativa innovadora con componentes de
corresponsabilidad empresarial. Pacto Mundial ONU Espana (2024) afirma que “las empresas
deberan transcender la mera busqueda de rentabilidad y adoptar practicas éticas y con un impacto
positivo en el medioambiente, la sociedad y la economia” (parr. 4).

Dentro de este marco, la ejecucion practicas organizaciones en armonia con la
sostenibilidad garantiza la permanencia empresarial en mercados altamente competitivos, los
cuales han asumido su rol con fundamentos netamente éticos; el manejo responsable de los
recursos es fundamental para las organizaciones por ello es indiscutible que la riqueza no es
concebida por su acumulacion sino por su conduccion al uso efectivo, equitativo, oportuno y
consiente por la cual en esta era moderna lograr esa comunion traera en si sola ventajas asertivas
en los procedimientos para dirigir las organizaciones.

Dimension social

Las organizaciones se consagran en proyectarse en todos los ambitos a través de la
creacion, desarrollo, colocacion y entrega de productos, bienes y servicios, dirigidos a lograr el
bienestar individual y colectivo de sus clientes y usuarios como agentes externos, pero detras de
ello existe una gama de ejecutores internos (empleados, proveedores, accionistas entre otros) que
hacen posible ese compromiso, como plataforma fundamental ineludible en su relacion intrinseca
para alcanzar dichas generalidades, por ello el rol fundamental que juega la inclusion, el respeto y
la equidad como principios humanos ineludibles; asimismo Hahn y Figge (2021) sostienen que “la
sostenibilidad social implica asegurar la equidad en la distribucion de beneficios y cargas entre los
stakeholders y fomentar el respeto por los derechos humanos en las actividades corporativas™ (p.

324, traduccion propia). Por consiguiente, es necesario aclarar el valor que posee en la operatividad
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las interacciones compuestas por los individuos, sus equipos de trabajo y la cultura organizacional
como accion saludable, colaborativa y motivadora a sus integrantes.

Dimension ambiental

Es ineludible escudrifiar la dinamica de las organizaciones en donde se desenvuelven desde
una perspectiva de adentro hacia afuera o viceversa, que ocasionan derivaciones sistémicas a sus
resultados, esto involucra la ejecucion de maniobras que minimicen la degradacion sobre el medio
ambiente, lo que se conoce como empresas sostenibles o empresas verdes que promueven
practicas de aprovechamiento responsable de los recursos, la limitacion de contaminantes y una
diligencia eficientemente de los residuos. Por ello como lo indica, Ambec y Lanoie (2020), "al
adoptar practicas ambientalmente responsables, las empresas pueden lograr reducciones de costos
y aumentos de ingresos, mejorando asi su desempeiio financiero mientras contribuyen a objetivos
sociales y ambientales" (p. 45, traduccion propia). En concordancia con lo esbozado la
sostenibilidad no debe percibirse como un gasto extra, sino como una jugada a largo plazo, el
manejo de su complejidad hard la ponderacion entre el éxito empresarial y la sostenibilidad
ambiental.

En su analisis, Hahn y Figge (2021) destacan que “las organizaciones dependen de los
servicios de los ecosistemas para sus operaciones y enfrentan un escrutinio creciente de los
stakeholders para minimizar los impactos ambientales y alinearse con los objetivos globales de
sostenibilidad” (p. 322, traduccion propia). Al acatar y respetar este principio fundamental hara
que todas las organizaciones trabajen alineadas y servir de inspiracion para promover los esfuerzos
de convivencia que clama agritos el planeta.

Resulta oportuno, sefalar la importancia de la aplicabilidad de las dimensiones estudiadas

en lo mas profundo de su instauracion dentro del seno empresarial, ya que sera considerado desde
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el punto de vista eficiente, holistico e integral; teniendo como guia lo acordado por la Naciones
Unida (ONU) en cuanto a los Objetivos de Desarrollo Sostenible y los aportes de la Teoria del
Triple Bottom Line (TBL) o del Triple Resultado (TBL). Lo que equivale a una conjugacion
excepcional para la administracion empresarial tan demandante y comprometida con la
optimizacion de sus esfuerzos.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)

Este tipo de organizaciones tienen como horizonte el bien comun, en el 2015 las Naciones
Unidades, presento los Objetivos de Desarrollo sostenibles (ODS), que completan las 17 metas
globales que deben considerar los paises del mundo que la integran, ya que forman parte de sus
propositos.

Para ellos combatir o mitigar la desigualdad, la pobreza, los cambios climaticos y la
degradacion del entorno natural, es fundamental para conseguir un mundo mejor lleno de
oportunidades de crecimiento en todos sus ambitos, para el empresarial incluir en sus principios
organizacionales la sostenibilidad y responsabilidad social significa cambios profundos a sus
procesos, estructuras y conducta que los guiaran hacia la efectividad con conciencia.

A continuacion, se esbozaran algunos ODS distinguidos anteriormente:

1. ODS 3: Garantizar la salud y el bienestar para todas las personas, contribuyendo al
desarrollo de una vida sana, acceso y apoyo oportuno a los servicios de salud como
derecho fundamental.

2. ODS 4: Indica la necesidad de impulsar una calidad de educacion, llena de
oportunidades de aprendizaje, inclusiva y equitativa, como derecho fundamental y
esencial para la vida, con instituciones seguras y mejoradas, capaces de inducir

habilidades para el empleo y emprendimiento.
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3. ODS 8: Propone el desarrollo pleno no solo en lo econdémico, sino en estabilidad,
justicia, proteccion laboral y social.

4. ODS 10: Impulsa la reduccion de desigualdades, promoviendo la inclusion en los
estandares politicos, sociales y econdmicos, libremente de prejuicios por raza, credo,
discapacidad, genero, nacionalidad, edad, para la igualdad de oportunidades.

5. ODS 12: Propicia la satisfaccion de las necesidades con uso consiente de los recursos
para la produccion, distribucion y consumo, asi como su impacto ambiental.

6. ODS 13: Aprobar disposiciones inminentes para combatir el cambio climatico y sus
efectos.

Es oportuno senalar la contribucion de van Zanten y van Tulder (2021), quienes indican
que 'los Objetivos de Desarrollo Sostenible ofrecen a las empresas un marco para crear valor
compartido, alineando las estrategias corporativas con el bienestar social y ambiental' (p. 213,
traduccion propia), el considerar oportunamente estos preceptos que no solo son una moda o
tendencia, sino que significan una obligacion fundamental para toda organizacion que ambicione
permanecer relevante en el siglo XXI, generando un impacto organizacional.

Relacion con el enfoque tridimensional

Sobre la base de las consideraciones expuestas, es imprescindible exaltar el rol protagonico
que ejercen los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) en su relacion coherente a las
dimensiones que apoyan la sostenibilidad;

Econdémica: Por medio de la adopcion del ODS 4, 8, se promueve el desarrollo equitativo

y sostenible.
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Social: El apoyo que brinda el ODS 3,4 y 8 da una luz a la insercion al trabajo como fuente
de ingresos (fin de la pobreza) y el ODS 10 (disminucion de desigualdades), que promueven el
mejoramiento de la calidad de vida de las personas.

Ambiental: Con la implementacién del ODS 12 y 13 se toman medidas resilientes para
proteger ¢l ambiente
Modelo Integrado de Gestion del Talento Humano y la Sostenibilidad

Las crecientes demandas que irradia el bienestar, progreso y equilibro organizacional sobre
los nuevos desafios empresariales otorgados por la globalizacion surge como una bandera la
sostenibilidad, donde los equipos que conforman el talento humano deben ser altamente
competitivos, eficaces, diversos, resilientes, morales, activos, comprometidos, y sobre todo
comunicativos, al tono de ir a la par a los desafios sociales, econdomicos y ambientales a cuales se
ven inmersos. Las cohesiones de todos estos sefialamientos hacen una mezcla perfecta ente el ser
humano y el entorno, unidos bajo la premisa de la cultura organizacional, ética, diversidad
bienestar laboral, innovacion, reclutamiento sostenible, capacitacion y desarrollo, evaluacion y
reconocimiento, que se deben perfilar en armonia hacia los beneficios que recibe, genera a sus
colaboradores y retornan para su permanencia, estabilidad, disfrute, gozo.
Estrategias Gestion del Talento Humano Alineadas a la Sostenibilidad

Lograr la efectividad y eficacia de las organizaciones independientemente de su rubro,
nivel o clasificacion dependera del compromiso que asumen con la sostenibilidad y en buena parte
a la conduccion del talento humano. Siendo este el responsable directo de su implementacion;
siguiendo esta perspectiva, el capital humano significa el principal engranaje que cristaliza las

estrategias de triple impacto.



53
Deloitte (2024) sefiala que “el grado en que la organizacion crea valor para las personas
como seres humanos, dejandolas con mayor salud y bienestar, habilidades mas fuertes y mayor
empleabilidad, buenos empleos, oportunidades de avance, progreso hacia la equidad, mayor
pertenencia y mayor conexion con el proposito. Esto crea un valor medible para la organizacion”
(p. 15, traduccion propia). Toda organizacion debe preparar a sus colaboradores para la
autoconciencia hacia las metas en comun considerando:
Cultura Organizacional: El Alma de la Sostenibilidad
Desde las entrafias de las organizaciones, la cultura organizacional es propia y especifica,
es la esencia que estimula los comportamientos, actitudes hacia el logro de la mision, vision y
objetivos empresariales, estimulada por las normas, creencias, valores y practicas dentro de las
estructuras y procesos organizacionales, basados en los estandares socio culturales y ambientales
sobre los cuales se sustenta la sostenibilidad, en esa interrelacion se crea la identidad, pertenecia,
adaptabilidad y la corresponsabilidad que es percibida, aprendida, trasmitida y por ende ejecutada
por sus miembros y afines, donde la responsabilidad del entorno natural y social forma parte de
su perfil. Lo que se establece como la alineacion entre la esencia de la empresa y lo Ambiental-
Social-Gobernanza (ASG) que en ingles representa Environmental-Social-Governance (ESG).
Por consiguiente, Jorgji et al. (2024) sefialan que "la cultura organizacional desempeiia un
papel fundamental en la integracion de los principios ESG, transformandolos de un simple
cumplimiento en una fuente de ventaja competitiva" (p. 150, traduccion propia). En este sentido,
el desarrollo del talento humano se convierte en el puente entre dos momentos: donde
sostenibilidad no es una opcion, sino una obligacion moral, por lo tanto, fundar un clima

organizacional de respeto, valores, principios, cumplimientos de las normas establecidas,
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asertividad en la toma de decisiones con intereses a la mancomunidad empresarial representara el
éxito ganar-ganar de la gestion en general.

Etica: El Faro que Guia la Accion

Toda institucion debe tener como brijula la ética, en los establecimientos de su cultura
organizacional, ella es la que marca la pauta en los procedimientos no solo en materia de gestion
del talento humano sino en la naturaleza para la cual es creada y debe ser adoptada por todos sus
niveles, aporta mayor reputacion y confianza. De acuerdo con Lopez-Galiacho (2024) “la ética es
siempre el camino mas recto y mas virtuoso y, ademas, acaba por ser el mas rentable, aunque en
términos empresariales conlleve unos digitos de coste el asumirlo (p. 40). Por esta razon, la
administracion del talento se transforma en custodio de la integridad, garantizando que toda accion
favorezca el bienestar colectivo.
Diversidad: La Riqueza de la Pluralidad

Con el trascurrir del tiempo la administracion organizacional ha cambiado la forma de
coordinar el capital humano en razén a los desafios y perspectivas de la época, donde la
informacion, innovacion tecnologica y el conocimiento que posee el talento humano juegan
papeles fundamentales, por ello garantizar su busqueda y retencion, asi como el aprovechamiento
de todas las caracteristicas, competencias y habilidades que posee una persona o grupo de personas
en su buen sentido es el norte de la misma. La diversidad bien capitalizada se convierte en aliada
de la competitividad, el dominar el principio de que todas las personas son distintitas y que poseen
diferentes intereses, pero que hay que organizarlas y motivarlas a cumplir un objetivo en comun
es la primera esencia del administrador del talento humano, siendo su segunda, la atencion a los

estereotipos percibidos como el grupo racial o étnico al que formen parte, las creencias, la edad y
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sexo, representa el éxito en su gestion y sera el combustible que mueva a la organizacion y por
supuesto a su sostenibilidad, en su sentido mas amplio.

Por esta razon, Ely y Thomas (2020), "para beneficiarse plenamente de la mayor diversidad
racial y de género, las organizaciones deben adoptar una orientacion de aprendizaje y estar
dispuestas a cambiar la cultura corporativa y la estructura de poder" (p. 110, traduccion propia).
La gestion del talento humano que asuma rasgos de inclusividad fortalece su cultura y disefio
organizacional orientado hacia un clima agradable, participativo y democratico.

Bienestar Laboral: El Sustento del Capital Humano

En el sentido mas amplio, se determina que el bienestar laboral incluye los aspectos
mentales, emocionales y fisico de sus integrantes, a su vez es la suma de todas las perspectivas
analizadas anteriormente, evidentemente, Borg y Buhagiar (2023) afirman que “las iniciativas de
bienestar de los empleados mejoran el compromiso, la satisfaccion y la retencion, contribuyendo
significativamente al éxito organizacional a largo plazo” (p. 3, traduccion propia). Para ello
establecer el tipo de comportamiento ciudadano organizacional que asume el talento humano en
su disposicion de percibir la sostenibilidad como patrén de conducta que permita encaminar
positivamente sus esfuerzos, sera el reto de todas las organizaciones enmarcadas en este principio
de sobrevivencia empresarial.

La contraprestacion que reciben con justicia, reconocimiento, liderazgo, equipos de trabajo
efectivos y fortalecidos, confianza y el compromiso hacia la mejora de la calidad de vida laboral
con condiciones de respeto, tolerancia, equidad, pluralismo, compafierismo. En general el manejo,
la orientacion y el reforzamiento se convierten en los aliados de los administradores por una sana

relacion laboral que se centra en el desempeiio, reduciendo el ausentismo, movimiento de personal
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y aumentando la productividad con la primicia que representa la sostenibilidad organizacional con
una imagen corporativa de su capacidad de asumir los cambios a la altura de los retos.
Innovacion: El Motor del Cambio

La innovacion es la herramienta que ayuda generar y aplicar ideas novedosas y
provechosas, es el motor que fomenta la sostenibilidad. Las organizaciones que poseen cultura de
innovacion no solo se adapten a los cambios, sino que lideren a la transformacion hacia un mundo
mas sostenible. De acuerdo con (Garzon 2013, como se citd en Garcia y Quiiiones, 2022)
manifiesta que “los componentes fundamentales de la innovacion son: las habilidades de las
personas, medidas de innovacion, informatica y procesos administrativos, que si bien de manera
focalizada se destaca al recurso humano como ente de importante en la adaptacion al cambio. (p.
81). La gestion del talento humano, al identificar, impulsar y mantener a los innovadores, se
convierte en un propulsor de transformacion que fomenta la sostenibilidad desde el interior.

Hechas las consideraciones anteriores, el vinculo entre talento humano y sostenibilidad es
una conexion inseparable que alimenta al contenido que son los talentos (personas), la cultura
organizacional que la integran los valores, principios, estilo de administracion, clima
organizacional, y el participacion e incentivos, el disefio organizacional que rige la estructura,
disefios depuestos, trabajo en equipo y las interconexiones. El bienestar laboral, la ética,
innovacion, diversidad, propiciando un clima perpetuado de estabilidad, confort y compromiso,
por lo tanto, no debe ser visto de forma individualizada ni aislada, ya que estan entrelazados bajo
un mismo propoésito. En ese trayecto, el capital humano no solo se desempefla como un
acompanante, sino que funciona como un orientador que asegura que cada progreso hecho esté en

la ruta adecuada.
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Dicho de este modo, para afianzar esta vinculacion, las organizaciones disponen de las
siguientes herramientas:

Reclutamiento Sostenible “Contratar con Futuro’: Prevalecer la eleccion de postulantes
con valores que se ajusten a los elementos de la sostenibilidad, reflexionando en sus capacidades
técnicas como su contribucion a las decisiones sociales y ambientales.

Capacitacion y Desarrollo “Aprender Hoy y Liderar Mafiana”: Ofrecer adiestramiento
como una herramienta que le permita a los trabajadores enfrentar los desafios con responsabilidad,
¢ética y moral

Evaluacion y Reconocimiento “Valora el Esfuerzo y Celebra el Logro”: Crear
procedimientos de valoracion considerando la brjula que proporciona el triple impacto,
propiciando la participacion de los asociados a la sostenibilidad organizacional.

Con base a la situacion descrita, se considera la sostenibilidad no es una premisa aislada de
consideracion, por lo que debe ser vista en su forma mas esencial como los holisticamente, integral
e impulsadora a los grandes cambios que demanda la dinamica de las organizaciones
Sistema de Indicadores de Impacto: Relevancia para las organizaciones

Este no solo representa el informe de los resultados obtenidos en periodos seleccionados o
dirigidos, no es el cristal de visualizacion de los procesos ejecutados en las organizaciones su
dimension de uso va mas alla, su funcion principal es dar informacion fidedigna de la salud
organizacional, es la brjula visible que guia la alineacion de la gestion del talento humano y la
sostenibilidad, para la capacidad de participacion en los mercados tanto nacionales como
mundiales, por lo tanto son la piedra angular que mide o valora lo que se hace o se deja de hacer
en su esfuerzos por dominar y permanecer, quienes los adopten aseguran su futuro quienes lo

ignoren pereceran hundidos en su propia ignorancia. Propiciando la informacion oportuna para la
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toma de decisiones asertiva que orientan los cambios transcendentales en lo que ven hoy en dia las
organizaciones.

El asumir los principios de los ODS ademas de permitir a las compafiias crear un impacto
positivo a la humanidad, adiciona ventajas estratégicas visibles en los mercados competitivos:

Competitividad: El Incluir procedimientos con modelos globales asienta el camino y
viabilidad de estar en mercados de los gigantes corporativos.

Reputacion: Las estructuras casadas con la sostenibilidad proporcionan mayor confianza
a sus asociados (empleado, proveedores, clientes, accionistas entre otros).

Mitigacion de riesgos: El asumir la existencia proactiva de escenario que alteren o
signifiquen una amenaza a la funcionabilidad organizacional o su entorno, como lo es el cambio
climatico, trae consigo el ver oportunidades de crecimiento en su operatividad, cumplimiento de
las normativas, la preservacion y realce de la imagen empresarial.

Alineacion con la Teoria del Triple Bottom Line (TBL) o Teoria del Triple Resultado:
Es considerada como la filosofia en la globalizacion, acufiada por John Elkington en 1994, esta
teoria se ha solidificado como un cimiento en la gestion sostenible, apoyando a la gestion del
talento humano como factores primordiales en los procesos empresariales. Orientado a que su
primicia propone que el €xito institucional no debe calcularse exclusivamente por sus resultados
financieros (Ganancia), por el contrario, se debe entrelazar su repercusion en las personas (Gente)
y en el medio ambiente (Planeta), donde esta triada empresarial es la que marca la pauta en el
liderazgo del manejo efectivo de los negocios en la era modernizada, industrializada y sobre todo
humanizada.

En referencia a todo lo planteado es ineludible pensar que como organizacion es dificil

asumir este reto de modelo de gestion: pero es alli la brecha existencial de las grandes
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cooperaciones en relacion a las pequefias y medianas que aun sabiendo de su existencia y
jurisprudencia no se alinea a su cumplimiento, Gamboa et al. (2022) afirman que “desarrollo
orientado a la sostenibilidad, por lo cual debe ser evaluada por sus grupos de interés, no solamente
en términos de beneficios econdmicos, sino también por sus logros equitativos y justicia social a
favor de la proteccion del medioambiente™ (p. 430). En la realidad, este enfoque demanda la
ejecucion indispensable de cada una de las dimensiones analizadas.

Por consiguiente, los ODS establecen un referencial para conducir asertivamente a las
organizaciones altamente competitivas o en vias, para funcionar en estilos de negocios con
desarrollo sustentables. Su adopcion en las estrategias corporativas como indicadores de impacto
no tiene discusion, deben ser acogidas obligatoriamente no solo por el beneficio de la organizacion
sino su influencia al entorno, que le garantizara su estabilidad y persistencia, asi como satisfaccion
en la gestion del talento humano.

Bases legales

Corresponde al ordenamiento juridico que preside la presente investigacion bajo las
normativas y lineamientos vigentes, que no solo respalda la importancia de la sostenibilidad
organizacional y la gestion del talento humano. Sino que, abordando sus inicios para ejecutar la
implementacion de las mismas en el ambito empresarial venezolano, dando asi los indicios para
sus regularizaciones por parte del estado.

1. Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela: Promulgada el 20 de diciembre
de 1999.

Se considera esta ley como la principal de los ordenamientos juridicos representa la
suprema norma con que se rige el pais, la Constitucion. En referencia a lo establecido en su

Articulo 112 que todas las personas tienen derecho a realizar cualquier actividad econdomica
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legalmente instituida, para ello cuenta con una serie de organismos para su celebracion y
regularizacion. Por su parte el Articulo 87 esboza el derecho al trabajo y la obligacion del Estado
de promover politicas que garanticen condiciones laborales dignas y justas, para una estabilidad y
desempetio consono.

Adicionalmente considerar el siguiente enunciado da pie a la fundamentacion de la
investigacion, el Articulo 127 expone el derecho a un ambiente sano, seguro y ecolégicamente
equilibrado, lo que implica que las empresas deben adoptar practicas sostenibles que minimicen
su impacto ambiental, por ello la ejecucion de politicas que busquen su preservacion. Dicho de
este modo todas las disposiciones respaldan la necesidad de alinear la gestion del talento humano
con principios de sostenibilidad, tal como se plantea en los objetivos de la investigacion, donde se
busca disefiar un modelo que promueva la sostenibilidad organizacional en Inversiones y
Construcciones Azoca, CA., como objeto de estudio pero que ademas sirva para otras instituciones
que lo requieran para preservar el medio ambiente sin detener el desarrollo empresarial y social.

2. Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT). Gaceta oficial
del 07 de mayo del 2012 segun el nro. 6.676

Esta ley se establece por la proteccion de los derechos irrenunciables de los trabadores y
trabajadoras sin menos cavar sus derechos humanos, la LOTTT establece en su articulo 295 la
formacion esencia del proceso social de trabajo, la cual es colectiva, integral, continua y
permanente, basandose en la difusion de los valores éticos, de tolerancia, justicia, solidaridad, paz
y respeto a los derechos humanos, que caractericen a toda organizacion sin importar si €s con o sin
lucro.

Asimismo, es necesario considerar las disposiciones que emana el Articulo 21 por su

establecimiento en cuanto al Principio de no discriminacion en el trabajo, muy considerado
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actualmente por esta sociedad cambiante. Por ello, los objetivos especificos 1 y 2 de la
investigacion, tienen aceptabilidad de ejecucion para constatar las practicas actuales y diseiiar las
estrategias de gestion del talento humano aunadas al fortalecimiento de la sostenibilidad como
parte del horizonte de este estudio, que permita a la empresa Inversiones y Construcciones Azoca,
CA trabajar en funcion de la inclusion, la igualdad y equidad.

3.Ley Orgénica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT)
Gaceta Oficial el 26 de julio del 2005 bajo el Nro. 38236

4. Ley Orgéanica del Ambiente. Gaceta Oficial del 22 de diciembre 2006 bajo el Nro. 5.833
Extraordinario

Por el apoyo que ofrece esta ley, se consideran relevante los Articulos 3, 4 y 8§
principalmente, donde se establece el principio de que todas las personas tienen el deber de
proteger el ambiente y contribuir a su preservacion oportuna, eficiente y apegada a dicho
ordenamiento juridico.

5. Ley de Gestion de la Diversidad Bioldgica. Publicada en Gaceta Oficial el 1 de diciembre
del 2008, bajo el Nro. 39.070

De igual forma que la Ley anterior, esta contribuye en toda su articulacion para la
sustentacion juridica de esta investigacion, sefialando los siguientes articulos 5, 12, 25y 127, lo
que no sugiere es que los restantes no son pertinentes. Por el contrario, deben de ser considerados
en el estudio sobre la base de sus principios sus principios en cuanto a la promocion, conservacion
y el uso sostenible de los recursos naturales, considerada en la dimension ambiental para el
desarrollo de la sostenibilidad organizacional, en cuanto a la empresa Inversiones y Construcciones
Azoca CA, esta significa su asimilacion de forma imperante, asi como para cualquier otra empresa,

siendo la misma necesaria para el manejo organizacional que fomente el trato hacia el impacto
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ambiental y responsabilidad ecologica en todos sus asociados, es por ello que dicho planteamiento
en el disefio de estrategias ¢ indicadores de la sostenibilidad estin muy marcados en el desarrollo
guiado de la investigacion no solo en este ambito de estudio sino para cualquier otro que asuma su
COMpPromiso.

6. Ley de Responsabilidad Social Empresarial (2014)

Su consideracidon en la investigacion representa un marco referencial para todas las
empresas sea cual sea su tamafio ya que todas deben de estar alineadas a sus mandatos, es por ello
que el Objetivo Especifico 3, persigue el proposito de aportar un sistema de lineamientos que
establezcan indicadores de gestion de talento humano en la sostenibilidad de la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca CA, con la puesta en accidon de las practicas laborales justas,
inclusivas y sostenibles que promuevan la valoracion y la contribucion a los actos operativos y
gerenciales.

7. Plan de la Patria (2019-2025)

Es necesario para darle mayor argumentacion a la investigacion en Venezuela considerar
los sefialamientos aportados por el Plan de la Patria, ya que constituye la politica desarrollada en
la dindmica social, cultural y economica, por consiguiente, mencionar el Objetivo Nacional 5.1,
que difunde la sostenibilidad y la justicia social en un modelo ecosocialista, es por ello que la
investigacion tiene que considerar este principio con sus estrategias para la gestion altamente
eficiente.

Operacionalizacion de Variable

Todo trabajo de investigacion la operacionalizacion de variable es fundamental para su

proceso metodologico, siendo un punto clave en la investigacion cientifica, que consiente convertir

conceptos abstractos en elementos medibles y observables, para asi lograr profundizar el estudio.
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Dentro de este orden de ideas, Arias Gonzéles (2021) indica que “la operacionalizacion de
variables se refiere a un conjunto de actividades que se realizan después del analisis tedrico y
practico de las variables, permitiendo conocer qué instrumento se debe utilizar para obtener
resultados claros” (p. 6). En el presente estudio se visualiza la variable contenida en la teorizacion
"Gestion del Talento Humano™.

Por consiguiente, es necesario identificar los pasos inmersos para su desarrollo
metodologico, el primer paso para operacionalizar una variable es definirla conceptualmente, es
decir, establecer su significado teorico dentro del marco de la investigacion, desmenuzando sus
constructos para entender y resolver problemas cientificos. Posteriormente se debe proceder a
continuar una vez definida, se procede a identificar sus dimensiones, que son los aspectos
especificos que componen la variable, estas dimensiones permiten organizar y estructurar el
analisis de la variable en partes mas manejables, es decir, con la descripcion de determinadas
cualidades o atributos de la persona, objeto o fendmeno de estudio, de esta forma extraidas ya las
dimensiones.

Dentro de este orden de ideas, se debe establecer los indicadores para cada dimension de
estudio, siendo estos elementos medibles que simbolizan propiedades precisas de la variable
considerada que sirvieron de apoyo o soporte del estudio.

Para dar continuacion, a la operacionalizacion, se debe proceder una vez definidos los
indicadores, a la seleccion de los instrumentos de medicion adecuados, como encuestas, entrevistas
o analisis documental, para recopilar y analizar los datos necesarios dentro de la investigacion. Por
consiguiente, es necesario validar la operacionalizacion, certificando que los indicadores
representen fielmente la variable conceptual, con precision y exactitud, lograndose mediante

revisiones teoricas, pruebas piloto o consultas con expertos para determinar que los resultados de
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la investigacion estén libres de errores por ello la claridad, coherencia, validez y confiabilidad de

la investigacion son imprescindibles.



Tabla 1. Operacionalizacion de las variables
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Objetivo General: Analizar las estrategias de gestion del talento humano en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca,
CA para disefiar un modelo integrado que promueva la sostenibilidad organizacional

Objetivos Especifico Variable Dimensién Indicadores Items
Diagnosticar las practicas Atraccion 1-2
tuales d tion del talent i D 11 3-4
actuaies (e gestion del taletro Practicas actuales de GTH csarro’no
humano en la  empresa Retencion 5-6
Inversiones 'y Construcciones Motivacion 7-8
Azoca, CA, identificando
fortalezas y areas de oportunidad Econdémica 9
en relacion con la sostenibilidad . o Social 10
organizacional. Sostenibilidad Organizacional Ambiental 1
Disefiar estrategias de atraccion, ., Cultura Organizacional: 12-13
., Gestion del -
desarrollo y retencion del talento . ., Etica 14
: Talento Estrategias de gestion del talento i .
humano orientadas a fortalecer la - linead : Diversidad 15
cultura de sostenibilidad en la Humano umal.lol E_l neadas a fa Bienestar Laboral 16
empresa Inversiones y sostenibilidad Innovacion: 17
Construcciones Azoca, CA. Reclutamiento Sostenible 18
Capacitacion y Desarrollo 19
Evaluacién y Reconocimiento 20

Elaborar lineamientos para un
sistema de indicadores que
permita medir y evaluar el impacto
de las estrategias de gestion del
talento en la sostenibilidad de la
empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA.

Este objetivo se dara respuesta conel 1 y 2

Fuente: Elaboracion Propia
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

En este capitulo se esboza la estructura de la investigacion, describiendo paso a paso las
perspectivas metodologicas, las técnicas y los procesos que seguira el estudio. Seguidamente se
expone cada una de las fases o elementos claves que integran este apartado investigativo. Partiendo
de una explicacion breve en apoyo a cada disposicion metodoldgica asumida en su concordancia
con el problema de investigacion planteado.

Tipo y Nivel de Investigacion
Tipo de investigacion

El enfoque en el cual se enmarca estd investigacion es el mixto (cuantitativo-cualitativo),
debido a que se nutre de un analisis de categoria numérica con el razonamiento de la extraccion
cualitativa expresadas por sujetos de la investigacion. Segun Office of Behavioral and Social
Sciences Research (2021) indica que “los métodos mixtos permiten usar pensamiento inductivo y
deductivo, compensar limitaciones de la investigacion cuantitativa o cualitativa, y maximizar
fortalezas de cada dato para comprender problemas” (p. 2, traduccidn propia).

Lo que significa que para el estudio genera una interconexion que admite evaluar las
practicas de Gestion de Talento Humano que es el sentido cuantitativo, a su vez exponer,
vislumbrar y acercarse a las opiniones de los empleados por medio del método cualitativo.

Nivel de investigacion

Se utilizd para el presente estudio la clasificacion en el nivel de investigacion descriptiva

y propositiva por las siguientes razones. La investigacion descriptiva permite diagnosticar las

practicas actuales de gestion del talento humano en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.,
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identificando fortalezas y areas de oportunidad. A partir del diagnostico se da origen al plan de
mejora con el uso de la investigacion propositiva, ya que con los hallazgos encontrados se
disefiaran las estrategias y un modelo integrado que promueva la sostenibilidad organizacional, sin
requerir su implementacion de forma inmediata.

La investigacion descriptiva, segun Sabino (1992, citado en Guevara Alban et al., 2020),
se define como “el tipo de investigacion que describe caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogeéneos de fendOmenos, con criterios sistematicos que establecen su estructura o
comportamiento” (p. 166). La investigacion propositiva, segin Hernandez Sampieri y Mendoza
Torres (2023), “busca generar conocimiento practico para resolver problemas y proponer
soluciones mediante métodos sistematicos™ (p. 48).

Diseiio de la investigacion

El presente estudio se desarrolld bajo una sucesion de pasos generados estratégicamente
de manera que aborden el planteamiento del problema de forma conveniente que conciban
respuestas a las interrogantes del estudio. La actual investigacion se dirigio bajo el disefio no
experimental, transversal y de campo. Siendo experimental debido a que no se manipula la
variable, se observan y se analizan las practicas actuales de gestion del talento humano existentes
en la empresa, como lo afirman Valdés et al. (2023), “el disefio no experimental se caracteriza por
observar los fenomenos tal como se presentan en su contexto natural, sin manipulacion de
variables™ (parr. 5).

La investigacion empled un disefio transversal, ya que los datos se recolectaron en un
momento especifico, reflejando la situacion existente. Cvetkovic-Vega et al. (2021) sefialan que
“el elemento clave que define a un estudio transversal es la evaluacion de un momento especifico

y determinado de tiempo” (p. 180). Finalmente, la investigacion es de campo, pues la informacion
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se obtuvo directamente de empleados y gerentes en su ambiente laboral. Sandoval-Forero (2022)
define la investigacion de campo como aquella que implica “ir donde estan los hechos, donde esta
la poblacion, donde esta la realidad™ (p. 17).

Técnica de recoleccion de datos

Permiten a los sujetos apoderarse de la investigacion que se realiza, las mismas integran
una serie de técnicas que para este estudio seran la encuesta, entrevistas semiestructuradas y el
analisis documental, la cual va de la mano del enfoque metodologico como lo es el mixto y del
objeto de estudio siendo el caso la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Seglin
Gomez-Morales y Morales-Paredes (2022), “las técnicas de recoleccion de datos son
fundamentales en el proceso investigativo, ya que permiten recolectar la informacion necesaria
para analizar los fendmenos estudiados™ (p. 41).

Encuestas: A los empleados de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. se le
aplicaran cuestionarios estructurados con el propodsito de recoger los datos cuantitativos sobre las
practicas de gestion del talento humano ejercida.

Entrevistas semiestructuradas: Para recabar la informacion cualitativa pertinente a las
estrategias y retos que presenta la gestion de talento humano en la empresa, se efectuara las
respectivas entrevistas.

Analisis documental: Proyectando la situacion de la empresa se procedera a una revision
minuciosa a la documentacion interna, con el proposito de verificar los procesos que se realizan
tanto en las politicas de recursos humanos, como los informes de sostenibilidad y los programas
de capacitacion que rigen la empresa para su funcionamiento y cumplimiento de los convenios,

tratados y leyes.
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Instrumentos

Los instrumentos de investigacion son cruciales en todo estudio cientifico por su
importancia practica, ya que permiten recopilar informacioén o datos de manera organizada y
secuencial sea cuantitativa, cualitativa o mixta como lo es en este caso, para la presente
investigacion se usaran el cuestionario, guia de entrevista, seleccionados deliberadamente para
obtener la informacion que cumpla con las caracteristica de un trabajo de investigacion como lo
es la validez, confiabilidad y relevancia para respondes a las interrogantes planteadas. De esta
manera, Gémez-Morales y Morales-Paredes (2022) sefialan que “la combinacion de diferentes
técnicas de recoleccion de datos posibilita una mayor comprension del objeto de estudio, al integrar
perspectivas que enriquecen el analisis investigativo™ (p. 47).

Cuestionario: Se ha seleccionado el cuestionario con preguntas cerradas, debido a que
permite la sistematizacion de las repuestas a través de tablas y graficos que proporcionan una
visualizacién y analisis mas objetivo de los resultados. El mismo esta integrado por items
disefiados en la escala de Likert donde se presenta cuatro opciones de respuestas, para medir la
percepcion de los trabajadores sobre las practicas de gestion del talento tales como: Siempre (4),
Frecuentemente (3), Ocasionalmente (2) y Nunca (1). (Ver Anexo 2). Adicionalmente requiere de
un esfuerzo minimo de los respondedores a quienes no se les solicita escribir, desarrollar ideas o
pensamientos, sino que su energia se direcciona a seleccionar la alternativa de su preferencia, lo
que proporciona un tiempo de respuesta reducido y la eliminacion del estrés considerablemente.

Guia de entrevista: Consiste en una conversacion entre el entrevistado y el entrevistador
dirigida y registrada para proporcionar la produccion del discurso sobre el tema definido,
presentando preguntas abiertas que proporcionen la profundizacion de aspectos claves para la

investigacion en cuanto a la gestion del talento humano y la sostenibilidad llevada a cabo por los
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gerentes de recursos humanos, gerente administrativo y general de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. La ventaja que proporciona es que sus mismos actores seran los que
suministraran de viva voz los datos pertinentes, debido a su importancia y relevancia de la
informacion se hace mas efectivo el sondeo de las areas de interés para la presente investigacion.
Poblacion y Muestra
Poblacién

Segun Willie (2024), la poblacion en investigacion se define como “el conjunto o grupo de
todas las unidades a las que se aplicardn los hallazgos de la investigacion™ (p. 76, traduccion
propia). Es decir, se representa por el universo de objetos, eventos o como es el caso de esta
investigacion los sujetos que intervienen en el interés de estudio, los cuales son definidos en su
conformacién por 45 empleados directos de Inversiones y Construcciones Azoca, C.A, incluyendo

personal gerencial, administrativo y operativo

Tabla 2.
Poblacion del estudio
Personal de Inversiones y Construcciones Azoca, C.A, N° de Empleados
Gerencial 3
Administrativo 12
Operativo 30
Total, Poblaciéon de Estudio 45

Nota: Esta tabla muestra el Personal de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.
Fuente: Elaboracion Propia

Muestra
Esta representada por un subconjunto de la poblacion de estudio, para esta investigacion
cuyo tamafio es reducido se trabajara con el censo, lo que quiere decir que comprendera a todos

los empleados en el estudio, garantizando la participacion entera de la poblacion aumentando asi



71

la confiabilidad de los resultados obtenidos. Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres (2023)
indican que “cuando la poblacion es pequeiia y accesible, se puede realizar un censo, que consiste
en estudiar todas las unidades de la poblacién, lo que elimina errores de muestreo y asegura
representatividad” (p. 285).

Validez y Confiabilidad

Validez

En lo que se refiere a la validez del estudio se ejercera por medio de su contenido, por lo
que se disefiarda los instrumentos de recoleccion de datos (cuestionario y guia de entrevista),
considerando la indagacion tedrica como fuente y la consulta de juicio de expertos en gestion del
talento humano y sostenibilidad organizacional. Para lo cual se seleccion¢ a tres (3) profesionales,
dos (2) expertos en contenido y uno (1) en metodologia.

A quienes se le entregara el cuestionario y la guia de entrevista, anexando la tabla de
operacionalizacion de la variable y un cuadro de observaciones donde cada experto indicara su
informe con relacion al instrumento evaluado, aportando sus ideas en la optimizacion de los items
en concordancia con los objetivos planteados, la variable, dimensiones y sus indicadores, una vez
efectuado los expertos emitird su carta de validacion en sefial de conformidad para la
implementacién de los mismos. (VER ANEXO NRO 3).

Dentro de este marco, es preciso realizar un ensayo piloto con una reducida muestra de
empleados para ajustar y mejorar los instrumentos de ser necesario. Evidentemente, el aporte de
Gomez-Morales y Morales-Paredes (2022) afirman que “la validez de contenido asegura que los
instrumentos de recoleccion de datos midan efectivamente las variables que se pretende investigar,

siendo un paso crucial en el disefio metodologico™ (p. 43).
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Confiabilidad

La confiabilidad para el presente estudio juega un papel muy importante, ya que ella
proporciona la consistencia y estabilidad interna de las preguntas formuladas en el cuestionario, lo
que le proporcionara seriedad y fundamento al estudio, evaluandose mediante el coeficiente de
alfa de Cronbach, cuyo valor si igual o superior 0,7 se considera aceptable, sefialando que el
instrumento posee confiabilidad, proporcionando fundamento al estudio realizado, validando la
medicion de los items en concordancia con la variable como lo es: Gestion del Talento Humano.

Para establecer este valor, se agrupan las respuestas de los participantes y se calcula usando

la formula:

Doénde:
(N): es el namero de items
¥'s?: Suma de las varianzas de los items
sZ: Varianza total de los puntajes

Este calculo efectuado manualmente o con software estadistico como SPSS o Excel,
confirma la consistencia interna; si el resultado es > 0.7 asegura la confiabilidad del instrumento.
Segun Zakariya (2022), “el coeficiente alfa da informacion solo sobre el grado de interrelacion de
un conjunto de items que miden un constructo” (“Cronbach’s Alpha and Reliability Coefficient,”
parr. 2; traduccion propia). De esta manera, se afirma que el instrumento genera informacion

confiable, que sustenta los resultados obtenidos en la investigacion.
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Técnicas de Analisis de los Datos

En toda investigacion es necesario efectuar procedimientos sistematicos comenzando por
organizar, interpretar y darle sentido a los datos recogidos, utilizando cualquiera de los métodos
en estudios sean cuantitativos o de categorizacion y de codificacion en investigaciones cualitativas,
proporcionando asi a la investigacion las respuestas a las interrogantes planteadas, siendo para este
caso ¢l enfoque mixto.
Analisis cuantitativo

Las informaciones derivadas de las encuestas efectuadas se razonaran minuciosamente a
través de la estadistica descriptiva tales como: frecuencias, medias y porcentajes, para sintetizar y
revelar la informacion obtenidas de los items que integran cada indicador, a su vez la dimension y
por ende la variable Gestion del Talento Humano, donde se efectuard pruebas de correlacion para
determinar su relacion en beneficio de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A, lo
cual le dara mas relevancia a la investigacion.
Procedimiento de Clasificacion de la Informacion

Representa la guia para efectuar la clasificacion y organizacion de la informacion
recolectada, la cual se efectuara de forma siguiente:
Datos cuantitativos: A través de la utilizacion de tabulacion de las hojas de calculo para
posteriormente realizar el procesamiento por el software estadistico proporcionado por las
herramientas del SPSS o Excel, para elaborar las tablas, graficos con sus respectivas medidas de
tendencia central, que proporcionan la visualizacion de la informacion rapida, precisa y

simplificada.
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Datos cualitativos: Las respuestas de las entrevistas efectuadas se transcribiran, se realizara la
codificacion de los temas transcendentales para la investigacion utilizando el software de analisis
cualitativo que suministra Atlas ti o NVivo.

Integracion de los datos: Este paso consistira en tomar los resultados obtenidos tanto cualitativos
como cuantitativos conjugandolos para expresar el panorama completo de la investigacion, donde
sus resultados serviran a la toma de decisiones en las practicas de gestion de talento humano para

un modelo sostenible en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El desarrollo del capitulo expresa los resultados del estudio efectuado en la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, basados en el planteamiento el problema y la
operacionalizacion de las variables, apoyados en las bases tedricas que sustentan la investigacion,
a través de la aplicacion del cuestionario a los participantes. Procediendo a la aplicacion de la
estadistica descriptiva se agrupacion de las respuestas por cada item de acuerdo a las alternativas
suministradas, seguidamente se establecen los porcentajes de frecuencia de las mismas, para luego
agrupar las repuestas sobre la tendencia de accion de cada indicador, que a vez expresa el valor de
cada dimension que se agruparon para determinar la variable de investigacion como lo es Gestion
del Talento Humano.

El analisis de los resultados plasmados se presenta en tablas y graficos de barra estadisticos,
que expresan de forma cuantitativa los resultados obtenidos utilizando un baremo para enmarcar
los datos en la investigacion de manera clara y precisa, lo que resaltard la importancia de la
investigacion para la empresa como cualquier otra del ramo o que desee analizar las estrategias de
gestion del talento humano para disefiar un modelo integrado que promueva la sostenibilidad

organizacional.
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Tabla 3
Baremo para calcular el valor promedio del indicador/dimension y variable
Clasificacion Categorias Rango
. Siempre 5
Positivas o
Casi Siempre 4
Neutra A veces 3
Negativa Casi Nunca 2
g Nunca 1
Nota: Esta tabla muestra el puntaje por rango para la clasificacion de cada categoria. Fuente: Elaboracion
Propia
Tabla 4

Dimension: practicas actuales de GTH Indicador: atraccion

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
CLASIFICACION Ck‘éfggc CLASIFICACION Total Tota Yalor
Indicador ITEMS POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Fre(i::enc 1% Inl':.i:ad
. Casi Casi
Siempre . A veces Nunca
Siempre Nunca
F % F Yo F %o F %o F %
1.- {La empresa tiene
estrategias claras y 11.1 1 222 3 33,3
definidas para atraer 0 0 0 0 5 1 0 2 0 66.67 45 3
talento?
2.- ;Los reclutadores
utilizan las redes 177 3
sociales y otras 0 0 0 0 0 0 8 8. 5 82,22 45 50
- herramientas digitales
K=l para atraer talento
g TOTAL, 1,31
= ALTERNATIVA/ 1 6
<
FRECUENCIA/ 0 0 0 0 5 5,56 3 20 7 74,44
PORCENTAIJE
Calculo del valor 15 36 67
segan el baremo 13 90
VALOR 0 0 5,56 20 74,44
CLASIFICACION
POR CATEGORIA 5.56 94 44

0 k]

Nota: Esta tabla muestra las Practicas actuales de Gestion del Talento Humano en atraccion de la empresa

Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia



77

Figura 1.- Medicion del indicador atraccion de la dimension practicas actuales de GTH

Valor del indicador Atraccion
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)
l-la empresa tiene 2: ¢Los reclutadores utilizan Total del Indicador Clasificacion +
estrategias clarasy las redes sociales y otras
definidas para atraer herramientas digitales para
talento? atraer talento?

Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los resultados
De acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 3 y grafico 1, se evidencia que en
relacion a la pregunta 1 sobre las estrategias claras y definidas para atraer talento, la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, no las posee, ya que los encuestados se inclinaron a la
opcion nunca en un 66,67%, casi nunca en un 22,22% y a veces en 11,11%, por su parte casi
siempre y siempre no fueron consideradas quedando en 0%. La pregunta 2, los reclutadores
utilizan las redes sociales y otras herramientas digitales para atraer talento, sus repuestas fueron
contundente al manifestar que en un 82,22% nunca las usan, el renglén de casi nunca quedd
conformado por un 17,78% mientras que a veces, casi siempre y siempre su resultado fue 0%.
El total del indicador por categorias en la agrupacion de las dos preguntas, se puede visualizar
la inclinacion consistente al expresar que la atraccion en la empresa es deficiente, en su medicion
un 74,44% de los encuestados opinaron que nunca se da, seguida bajo el mismo esquema casi

nunca con un 20%, por su parte otros dicen que a veces en una minoritaria respuesta de 5,56%,
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quedando en 0% casi siempre y siempre. Lo que conlleva a determinar el indicador atraccion de
acuerdo a la tabla de baremo seleccionada, al visualizar su clasificacion en referencia al rango
otorgado, respuestas positivas fue 0%, quedando efectivamente comprobado que el personal posee
una percepcidon abrumadoramente negativa en un 94,44% y solo un 5,56% fueron respuestas
neutras.

Lo que es oportuno sefialar que el indicador atraccion en la empresa queda representado con
un valor de 1,31% en su escala del 1-5, lo que indica la falta de estrategias claras para atraer talento
sostenible y uso limitado de herramientas digitales en reclutamiento, posicionandose como
extremadamente desfavorable, evidenciando la necesidad imperiosa de mejorar las estrategias de
atraccion del talento por ser parte esencial de la sostenibilidad organizacional, como establece
Fandos Catalinas (2024), el considerar estas pautas favorece a la empresa ya que tiene la
posibilidad de captar los perfiles potenciales, reduce costos y puede dar a conocer su marca como
empleadora fortaleciendo su imagen corporativa, siendo un area muy sensible en la gestion de
talento humano. Por lo que se recomienda que la empresa de prioridad a la creacion e
implementacion de estrategias para la atraccion de talento humano reflexionando sobre el uso y

adopcion de las herramientas digitales.
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Tabla S
Dimension: practicas actuales de GTH
Indicador: desarrollo

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

n CATEGORIAS
di
c ITEMS CLASIFICACION Cf;ﬁféﬂc CLASIFICACION Total Total ‘I]a(ll‘”
[ Frecuenci ndic
a POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA : 1 o, ador
d . .
. Casi Casi
1] Siempre . A veces Nunca
Siempre Nunca
r
F %o F Yo F %o F %o F %
3.- ;La empresa
proporciona programas
de formacioén continua
para sus empleados con 0 0 0 0 11 2444 19 4222 15 3333 45 33,33
el fin de mejorar sus
competencias
profesionales?
4.- ; Los empleados
reciben oportunidades de
desarrollo profesionala 0 0 0 9 20 16 3556 20 4444 45 33,33
través de mentorias o
£ programas internos?
(=]
g TOTAL, 1,83
A ALTERNATIVA/
FRECUENCIA/ 0 0 0 0 20 22,22 35 38,89 35 38,89
PORCENTAIJE
Célculo del valor segin 60 70 35
el baremo
165 %0
VALOR
CLASIFICACION POR 0 0 22,22 38,89 38,89
CATEGORIA
22,22 77,78

0

Nota: Esta tabla muestra las Practicas actuales de Gestion del Talento Humano en desarrollo de la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia



Figura 2.- Medicion del indicador desarrollo de la dimension practicas actuales de GTH
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Analisis de los resultados
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En cuanto a la tabla nro.4 y grafico nro. 2 correspondiente al item nro. 3, los encuestados

respondieron casi nunca en un 42,22%, seguido de nunca en un 33,33% y a veces en un 24,44%,

infiere que la empresa Azoca, no proporciona programas de formacidn continua para sus

empleados con el fin de mejorar sus competencias profesionales, lo que indica que sus esfuerzos

son inapreciables e inconsistentes, adicionalmente el item nro. 4 lo acompafia con un resultado de

44.,44% nunca, 35,56% casi nunca y un 20%, es igualmente desalentador, al opinar los empleados

su baja percepcion en el recibimiento de oportunidades de desarrollo profesional a través de

mentorias o programas internos, representando una falta significativa.

Por lo que el valor del indicador desarrollo se ubica en un 1,83 segln el baremo que

constituye la escala del 1 al 5, lo que se traduce en una carencia de adopcion de programas de
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formacion continua y de oportunidades de desarrollo profesional, siendo visiblemente su
clasificacion como negativa expuesta en un 77,78% de las respuestas, asi como una opinion neutral
de 22,22% de los encuestados quedando en 0% el aspecto positivo. Situacidon que se debe de
abordar debido a que en las practicas actuales de gestion del talento humano debe ser prioridad la
atencion al desarrollo profesional, ya que esto trae inmerso la mejora en el desempeiio laboral,
compromisos empresariales y sobre todo la consideracion de una sostenibilidad proactiva.

Como lo indica, Al-Dalahmeh (2020), se contrata al personal mas calificado no solo para
cubrir una necesidad presente, sino que se prepara para las futuras que debe cubrir con todo su
potencial desarrollado, es importante generar recomendaciones sobre ello para poder proporcionar
a la empresa Azoca una luz de accion en la que se guie como es implementar programas de
formacion continua en habilidades técnicas como en sostenibilidad, crear programas de mentorias
internas y externas para ofrecerles al empleado aprendizaje practico y crecimiento profesional,
difundir estas acciones para que todo el personal se involucre y consideren la inversora y
constructora como la mejor fuente laboral.

Tabla 6

Dimension: practicas actuales de GTH
Indicador: retencion

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
i Total Valor
I':idlc ITEMS CLASIFICACION CLéf{'jFl\[.CA CLASIFICACION Frecuenci Tf"/tal Indicado
adaor
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA a o p
. Casi Casi
Siempre Siempre A veces Nunca Nunca
F % F % F %o F %o F %
5.- jLaempresa
cuenta con
:5 ppliticas de
2 Dbienestar que 0 0 0 0 5 1L11 22 4889 18 40 45 33.33 1,54
2 favorecen la
e satisfaccion y el

compromiso de los
empleados?
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6.- (Se realizan
encuestas de
satisfaccion
laboral para
conocer las
necesidades vy
expectativas de los
empleados?

17 37,78

28

62,22 45

50

TOTAL,
ALTERNATIVA/
FRECUENCIA/
PORCENTAIJE

0 5 556

39 4333

46

51,11

Calculo del valor
segun el baremo

15

78

46 90

139

VALOR
CLASIFICACION
POR
CATEGORIA

0 5,56

4333

51,11

5,56

94,44

Nota: Esta tabla muestra las Practicas actuales de Gestion del Talento Humano en retencion de la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 3.- Medicion del indicador de retencion en la dimension practicas actuales de GTH
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Analisis de los resultados
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1,54

En referencia al item nro. 5 la empresa cuenta con politicas de bienestar que favorecen la

satisfaccion y el compromiso de los empleados, sus repuestas fueron desalentadoras pues perciben

que los esfuerzos son imperceptibles, debido a que casi nunca en un 48,89 y nunca en un 40% por

lo que algunos también opinaron que se daban a veces en un 11,11%, quedando siempre y casi

siempre en 0%, asi mismo, el item nro. 6 refleja una postura de respuestas bien definidas en cuanto

a la realizacion de encuestas de satisfaccion laboral para conocer las necesidades y expectativas

de los empleados arrojando en nunca un 62,22% seguido de casi nunca en un 37,78% , donde las

opiniones de a veces, casi siempre y siempre no fueron consideradas reflejando un 0%, lo que

deduce que la empresa no considera esta estrategia como una aliada para medir la satisfaccion

laboral, mostrando una carencia total de su uso.
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En cuanto a la determinacion del valor de su indicador retencion quedo en 1,54 en la posicion
del baremo en la escala del 1 al 5, clasificandose el indicador retencion en una posicion negativa
en un 94,44%, con una neutralidad de respuestas de un 5,56% y positiva en 0%, lo que deduce que
los empleados perciben un deterioro notable en las politicas de bienestar y encuestas de
satisfaccion laboral que propicien su aceptacion y retencion como fuerza laboral de la empresa
Azoca, por lo que es necesario que entienda lo esbozado por Hayfaa et al. (2017), citado por
Zainee,y Puteh, (2020), donde ambas son estrategias que permite a la organizacion mantener
ventajas competitivas y reduce los costos de perder talento competente.

Dicho de este modo es ineludible realizar recomendaciones para revertir la situacion
presente en la empresa por ello es importante que implemente el disefio de politicas de bienestar
para aumentar la satisfaccion y el compromiso, crear un sistema regular de encuestas, comunicar
oportunamente su ejecucion a todo el personal, considerar las otras aristas de la gestion del talento

humano como oportunidad de fortalecer la labores y medir constantemente su ejecucion.
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Tabla 7 Dimension:
practicas actuales de GTH Indicador:
motivacion

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
Total Valor
Indicador ITEM CLASIFICACION Ci‘é’;’ggc CLASIFICACION Frecuenci T:,’/tal Indicado
(1]
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA a r
Casi Casi
Siempre . ast A veces ast Nunca
Siempre Nunca

F % F % F %o F % F %
7.- (La empresa
promueve un ambiente
de trabajo positivo que | 2

57,78 0 0 0 0 45 33,33

Motivacion

fomente la motivacion 3 6,67 6 35,56

y el rendimiento de los
empleados?

(o))

8.- (Se reconoce v
valora el trabajo de los
empleados, ya sea de
manera individual o
colectiva, con
incentivos o premios? 2,62

TOTAL,
ALTERNATIVA/ |
FRECUENCIA/ 3 333 6 17,78
PORCENTAIE

(=]
<
(=]
(=]
\S]
5]

4,44 66,67 28,88 45 33,33

==}
(W]

31,11 33,33 14,44

o0 M
S W
W —

Célculo del valor segiin 15 64 g4 60 13
el baremo 90

236

VALOR
CLASIFICACION 3,33 17,78 31,11 33,33 14,44

POR CATEGORIA

21,11 31,11 47,77

Nota: Esta tabla muestra las Practicas actuales de Gestion del Talento Humano en su funcién motivacion
de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 4.- Medicion del indicador de motivacion en la dimension practicas actuales de
GTH
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Analisis de los Resultados
En esta seccion es notable la motivacion que presentan los empleados de Azoca, por lo que
su percepcion en cuanto al ambiente de laboral los encuestados opinaron mayoritariamente ser
positiva o neutral debido a que la opcidn siempre su ubica en 6,67% acompaiiada de casi siempre
en un 35,56% , destacando que a veces en un 57,78 se cuenta con politicas de bienestar que
favorecen la satisfaccion y el compromiso, lo interesante es que no existio respuestas en casi nunca
y nunca, lo que muestra que la empresa hace esfuerzos para generar ambientes de trabajo agradable
pero no permanentes.
Asimismo, la percepcion sobre el reconocimiento y valoracion al trabajo presentado por sus
empleados es visto como deficiente quedando identificado en respuesta como casi nunca en un

66,67% escoltada de nunca en un 28,28% y a veces con un 4,44%, lo que indica que los empleados
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distinguen una falta reveladora de reconocimiento e incentivos a los esfuerzos por el cumplimiento
y valor agregado a las funciones encomendadas. Por consiguiente, dado que el valor del indicador
de la motivacion arroja un 2,62 en la escala de 1 al 5 se puede inferir que la percepcion es
intermedia mas inclinada hacia lo negativo segun la clasificacion quedando en un 47,77%, seguido
de las respuestas neutrales en 31,11% y las positivas en un 21,11 %.

Debido a estos resultados se concluye que los empleados saben que en el ambiente laboral
hay algunos esfuerzos de motivacion, expresan notablemente la falta de reconocimiento,
proyectandose como un problema critico que puede afectar a toda la empresa por lo tanto se sugiere
que deben de considerar los preceptos de los autores Hernandez y Xicoténcatl (2021) y Ryan Y
Deci, (2020), citados por Manzoor et al. (2021), para ejercer acciones que permitan estimular y
propicien el empoderamiento, asi asumir los grandes retos que conlleva la sostenibilidad
organizacional por ser influyente en la retencion, desarrollo, rendimiento e innovacion, para ello
es importante que adopten programas de reconocimiento, fortalecer el ambiente laboral
propiciando actividades que refuercen la motivacion como talleres en formacion de equipos y otros

temas, establecer canales de comunicacion y retroalimentacion con monitoreo continuo.

Tabla 8
Resumen de los valores de los indicadores para la dimension practicas actuales de GTH
. i VALOR VALORACION
DIMENSION INDICADORES VALOR CLASIFICACION DIMENSION CLASIFICATORIA
Atraccion 1,31 Negativo
Aot D 11 1.83 Negativo
Practicas csarrollo , 83
Actuales de : : , oot
GTH Retencion 1,54 Negativo egativo
Motivacion 2,62 Negativo

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA
(2025. Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 5.- Medicion de la dimension practicas actuales de GTH
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Fuente: Elaboracion Propia

Andlisis de los Resultados
De acuerdo a los resultados obtenidos en cada uno de los indicadores que integran la
dimension de las practicas actuales de GTH, llevadas en la empresa Inversiones y Construcciones
Azoca, CA, los cuales arrojaron segln la ubicacion en el baremo de escala del 1 al 5: Indicador
Atraccion con 1,31, representando el mas bajo negativo de la dimension. Visualizdndose que la
empresa no ejerce estrategias asertivas para la captacion del talento, obviando la posibilidad de
atraer e ingresar empleados con mejores competencias. El indicador Desarrollo presenta una
valoracion del 1,83 negativo, donde los empleados perciben la carencia de programas de formacion
de manera continua que propicien oportunidades para el crecimiento o desarrollo profesional lo
que puede significar un declive en los niveles de compromiso y desempefio en la organizacion.
En referencia al indicador Retencion posicionado en 1,54 con caracter negativo, los

empleados perciben que la empresa no muestra interés en las politicas de bienestar ni en saber la
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opinion en encuestas de satisfaccion laboral debido a que no la realizan, por lo que consideran que
no son tomados en cuenta y la retencion de los mismo puede verse interrumpida o aumentar la
solicitud de rotacion o traslado. Por su parte el indicador de Motivacion arrojo un valor de 2,62
igualmente negativo, lo excepcional es que a pesar de los resultados de los anteriores indicadores
este se ubica como el mas alto, lo que significa una oportunidad en tiempo y espacio para que la
empresa revierta las situaciones planteadas, ya que ellos perciben que hace algunos esfuerzos pero
que igualmente son insuficientes.

Su clasificacion es negativa con un valor de 7,30, orientada como muy baja en relacion al valor
neutra (3) colocandose en 1,83 , por lo que se confirma lo planteado en esta investigacion en
referencia a las practicas actuales de la GTH, la inexactitud de sus aplicaciones a largo plazo,
puede ocasionar grandes pérdidas para la empresa, al no cubrir las expectativas de los empleados
y por ende a la sostenibilidad organizacional, lo importante es que ya conocidas sus debilidades
representa una gran oportunidad y un desafio para la gestion empresarial con mirada profunda
hacia el éxito.

Tabla 9
Dimension: sostenibilidad organizacional Indicador: economica

CATEGORIAS
) CLASIFICACION Ci‘éfg:c CLASIFICACION Total — qoey  Valor
Indicador ITEM POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frec:encl % Ind1:ad0
Siempre Sifl?:)ire A veces N?li:ls:a Nunca

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

F % F % F % F Yo F %

Economia

9.- ;La empresa

implementa politicas

financieras que

favorecen su

sostenibilidad a largo 0 0 0 0 100 0 0 0 0 45 50
plazo, garantizando un
manejo responsable de
los recursos
economicos?
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TOTAL
ALTERNATIVA/ 4
FRECUENCIA/ 0 0 0 0 s 100 0 0 0 0
PORCENTAIJE
Calculo del valor segiin 0 0 135 0 0 45
el baremo 135
VALOR 0 0 100 0 0
CLASIFICACION
POR CATEGORIA 0 100 0

Nota: Esta tabla muestra la sostenibilidad organizacional en el valor economia de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Figura 6.- Medicion del indicador de economia de l1a dimension sostenibilidad organizacional
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Andlisis de los Resultados

Este item es interesante su desarrollo debido a que se puede observar que los empleados de
la inversora y constructora palpan una opinion bien definida sobre la implementacion de politicas
financieras que favorecen la sostenibilidad resultando por unanimidad 100% a veces lo que
significa los criterios de siempre, casi siempre, casi nunca y nunca fue 0%, significando que valor
del indicador es de 3 con una posicion de clasificacion neutral del 100%. Esto importante de
analizar para generar acciones en Azoca, ya que no hay una percepcion claramente negativa ni

positiva lo que sugiere que la empresa no esta capitalizando las politicas financieras sostenible,
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pero tampoco una ausencia total en sus gestiones, las cuales son esenciales para fortalecer la

estabilidad en el tiempo, eliminar la inconsistencia e incertidumbre laboral y econdmica

empresarial.

La ausencia de una inclinacion hacia una respuesta negativa debe ser vista como positiva

hacia una verdadera oportunidad, ya que ellos ven que no hay una indolencia, por lo que se debe

trabajar en ello oportunamente, para atacar su riego potencial de que no se incline hacia la

negatividad por riesgos financieros y falta de vision estratégica. Se recomienda que la organizacion

fortalezca sus politicas financieras, comunicacion estratégica, monitoreo y evaluacion de

indicadores financieros, capacitacion en practicas de sostenibilidad como lo indica el Pacto

Mundial ONU Espana (2024) donde las empresas deben de transcender en su gestion

administrativa a una dimension organizacional global.

Tabla 10

Dimension: sostenibilidad organizacional

Indicador: social

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
Indicador ITEM CLASIFICACION CL’é?g:CA CLASIFICACION Total — Tofal Valor
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frecuencia Yo Indicador
. Casi .
Siempre . A veces Casi Nunca Nunca
Siempre
F Yo F Yo F % F Yo F Yo

10.- ;La empresa lleva a

cabo iniciativas que

promuevan la igualdad de

oportunidades y la 0 0 0 0 -4 8,89 35 77,78 6 13,33 45 33,33

inclusion social dentro de

su entorno laboral y con la
= comunidad local?
g TOTAL ALTERNATIVA/ 1,96
“ FRECUENCIA/ 0 0 0 0 4 8,89 35 77,78 6 13,33

PORCENTAIJE
Calculo del valor segin el 0 0 12 70 6 45
baremo 88
VALOR 0 | 0 8.89 7778 [ 1333
CLASIFICACION POR
CATEGORIA 0 8,89 91,11

Nota: Esta tabla muestra la sostenibilidad organizacional en el valor social de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracién Propia



92

Figura 7.- Medicion del indicador de social en la dimension sostenibilidad organizacional
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Clasificacién

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados
Los empleados en Inversiones y Construcciones Azoca C.A. conciben marcadamente que
casi nunca con un 77,78% la empresa lleva a cabo iniciativas que promueva la igualdad de
oportunidades y la inclusion social dentro de su entorno laboral y con la comunidad local donde
se desenvuelve administrativamente y operativamente, seguida del 13,33% de nunca y del 8,89%
de respuesta a veces lo que significa que sus esfuerzos son pocos conocidos por los empleados.
Por lo caracterizado, el indicador Social en referencia al baremo en la escala de 1 al 5 su resultado
es de 1,96, lo que indica que existe una percepcion negativa, resultando en su clasificacion con un
91,11% seguido de la posicion neutral en §,89%, sin sefiales positivas en 0%.
Esto indica que la empresa no implementa de forma precisa y efectiva las iniciativas de
inclusion social y promocion de igualdades, lo que sugiere que sus esfuerzos son minimos y poco

conocidos por sus empleados, posiciones que son claves para la sostenibilidad, segin lo sefialan
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los autores Hahn y Figge (2021) como posturas esenciales en la equidad, el respeto a los derechos

humanos, inclusiva y justa con impactos positivas hacia la sociedad, robusteciendo la relacion

mutua. Se recomienda que la empresa debe priorizar iniciativas sociales, trabajar en funcion de

erradicar las percepciones negativas ya que dafarian la reputacidon o imagen empresarial,

aprovechas esas posiciones positivas que posee para mejorar, crear programas de inclusion,

informacion y difusion, participacion comunitaria, seguida de un monitoreo constante y

retroalimentacion para estar atente de los avances conseguidos.

Tabla 11

Dimension: sostenibilidad organizacional

Indicador; ambiental

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
Indicad ITEA CLASIFICACION Leton CLASIFICACIGN Total  Total  Valor
or NEUTRA Frecuencia % Indicador
Siempre .Ca51 A veces Casi Nunca Nunca
Siempre
F Yo F Yo F Yo F Yo F Yo
11.- ;La empresa ha
implementado practicas
sostenibles que reduzcan su
impacto ambiental, tales como el 0 0 0 0 14 31,11 26 57,78 5 11,11 45 33,33
_ reciclaje, la gestion eficiente de
E los recursos y la reduccion de su
-_“-E’ huella de carbono? / 2,20
TOTAL ALTERNATIVA
< FRECUENCIA/ PORCENTAIE 0 0 0 0 14 31,11 26 57,78 5 11,11
Célculo del valor segin el 0 0 42 52 5 45
baremo 99
VALOR CLASIFICACION 0 | 0 31,11 57,78 | 11,11
POR CATEGORIA 0 31,11 68,89

Nota: Esta tabla muestra la sostenibilidad organizacional en el valor ambiental de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 8.- Medicion del indicador de ambiental en la dimension sostenibilidad
organizacional

Valor del Indicador Ambiental
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11.- ¢La empresa ha implementado précticas Total del indicador Clasificacién N2

sostenibles que reduzcan su impacto ambiental,
tales como el reciclaje, la gestion eficiente de los
recursos y la reduccién de su huella de carbono?

Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los Resultados
La sostenibilidad organizacional en su indicador ambiental es percibida por los empleados

de Azoca, en la mayoria de sus respuestas en un 57,78% de casi nunca la empresa implementa
practicas sostenibles que reduzcan el impacto ambiental, un 31,11% delos encuestados dicen que
a veces es considerada su ejecucion, seguida de nunca en un 11,11%, deduciendo que la empresa
no ejerce acciones que propicien sus practicas de forma basico como el reciclaje, la gestion
eficiente de los recursos y la reduccion de la huella de carbono , situacion preocupante sobre todo
porque se dedica a la construccion e inversiones, generando un indicador ambiental en 2,20 en
relacion al baremo utilizado, asumiendo que el misma es insuficiente o deficiente, clasificandose
como negativa en 68,89%, posiciones neutrales en 31,11% y positiva en 0%.

Estos resultados lleva a pensar que la empresa no estd alineada a los principios de

sostenibilidad en consecuencia en el cumplimiento de las disposiciones legales, lo que la puede
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afectar en un futuro cercano su legitimidad y competitividad empresarial, siendo preciso sefialar
los constructos tedricos que lo sustentas como asi lo indica lo acordado por la Naciones Unidas
(ONU) en cuanto a los Objetivos de Desarrollo Sostenible y los aportes de la Teoria del Triple
Bottom Line (TBL) o del Triple Resultado (TBL). Por lo que se recomienda ejercer estas practicas
sostenibles debido a que la empresa puede estar descartando la oportunidad de ejercer impactos
positivos en el rendimiento laboral, creacion de conciencias ambientales saludables eficiencias
operativas, asi como empresa pionera de construccion conseguir certificaciones y metas

ambientales que le daran mayor proyeccion.

Tabla 12
Resumen de los valores de los indicadores para la dimension sostenibilidad organizacional
. ; VALOR VALORACION
DIMENSION INDICADORES VALOR CLASIFICACION DIMENSION CLASIFICATORIA
- Neutral
Econoémica 3
o : Negativa
Sostenibilidad Social 1.96 Negativo 2.39
Organizacional
. Negativo
Ambiental 2,20 g

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA
(2025). Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 9.- Medicion de la dimension sostenibilidad organizacional

Dimension Sostenibilidad Organizacional
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Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los Resultados

En lo respecta a la valoracion de la Dimension Sostenibilidad Organizacional llevada a
cabo la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., valorada en la escala del baremo del
I al 5, se posiciono en 2, 39 del promedio arrojado por sus indicadores, caracterizada por
clasificarse como negativa, demarcando la falta de estrategias de gestion del talento humano en su
alineacion hacia la sostenibilidad, siendo punto critico para la operatividad a largo plazo, por lo
que es necesario conocer el resultado de los mismo.

Comenzando por el indicador Economica representado con un total de la valoraciéon en 3
ubicandose en la posicion neutral, lo que vislumbra que los encuestados conciben las practicas
econdmicas son manejadas de forma equilibrada, en el aspecto Social es distinguida por 1,96 de
las respuestas coincidieron de forma negativa, donde los encuestados no observan ninguna accion
hacia la implementacion de politicas de sostenibilidad empresarial para garantizar su integracion

comunitario, deber social interno como externo y seguridad laboral.
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En cuanto a lo Ambiental tomo un 2,20 de unificacion de criterios negativo, por
consiguiente, es evidente que los empleados afirman que la empresa no unifica voluntades para
considerar el entorno como un factor esencial en su funcionamiento, por ello la carencia de
compromiso en sus practicas ambientales sostenibles, seguidamente es preciso realizar
recomendaciones para que la empresa aborde lo planteado de forma inmediata como es estabilizar
las tres aristas mencionadas, debido a su importancia en la funcionabilidad esencial de la
organizacion mejorando las aserciones expuestas para asi enriquecer la labor social empresarial,
concienciar el impacto ambiental y robustecer el sistema financiero.

Por consiguiente, es imprescindible el fortalecimiento de las gestiones en las practicas
sociales de bienestar mutuo, inclusion, responsabilidad social, realizacion de practicas ambientales
concienciadas en sus miembros y la comunidad, manejo efectivo de los residuos, impulsar
iniciativas verdes entre otras. Debido a la neutralidad del indicador econdémico aprovechar en
impulsar a escalas los indicadores sociales y ambientales, generando un equilibrio poco a poco en
funcion de mejorar las deficiencias observadas, manteniendo una vision impulsadoras de cambios

sostenibles haciendo revisiones periodicas.

Tabla 13
Dimension: estrategias ge gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:
cultura organizacional

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
CLASIFICACION Cké?g;(: CLASIFICACION Total Total Valor
Indicador ITEM POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frec:enci % Indicado
r
Casi Casi
Siempre . ! A veces ! Nunca
Siempre Nunca

F % F % F % F Yo F Yo
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Cultura Organizacional

12.- ;La empresa
asegura que los
procesos de seleccion
estén alineados con los
valores y la cultura
organizacional?

0 4 8,89

L —

28,89 6222 0 0

(= el o1

45

33,33

13.- ;Los nuevos
empleados reciben
formacion sobre la
cultura organizacional y
los valores de la
empresa?

[y

3
0 g LI 6889

45

50

TOTAL
ALTERNATIVA/
FRECUENCIA/
PORCENTAIJE

0 4 444

U —

B

14,44 46,67 34,44

]
—

Calculo del valor segin 0 16
el baremo

39 84 31

170

VALOR 0 444
CLASIFICACION

14,44 46,67 34,44

POR CATEGORIA 444

14,44 81,11

90

1,88

Nota: Esta tabla muestra las Estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad en su
indicador cultura organizacional de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente:

Elaboracion Propia
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Figura 10.- Medicion del indicador cultura organizacional en la dimension estrategias de
gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Cultura Organizacional
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12.- {La empresa asegura que los
procesos de seleccién estén
alineados con los valores y la cultura
organizacional?

13.- ¢{Los nuevos empleados
reciben formacién sobre la
cultura organizacional y los

valores de la empresa?

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados
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En cuanto a la pregunta nro. 12 sobre los procesos de seleccion alineados con los valores

y la cultura organizacional los encuestados respondieron mayoritariamente que casi nunca en un

62,22% lo estan, seguida por un 28,89 lo consideran que a veces y un 8,89 opinan que casi siempre,

notandose que los esfuerzos son minimos e inconsistentes, por su parte la pregunta nro. 13 hace

inferencia hacia los nuevos empleados reciben formacion sobre la cultura organizacional y los

valores de la empresa, arrojando los resultados de un 68,89% de nunca y un 31,11 de casi nunca,

lo que indica la ausencia total en la formacion, lo que pudiese ocasionar dificultades en la conexion

entre los empleados, reflejando que para la empresa la cultura organizacional es carente en los

procesos de seleccion , formacion, promocion de los valores corporativos que la fomenten y

asuman la sostenibilidad a largo plazo.
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Reflejando asi su indicador en 1,88% del baremo proporcionado, observandose que la
clasificacion se ubica en el extremo negativo con un 81,11%, en la posicion neutral fu de 14,44%
y la positiva de solo 4,44%, esto vislumbra en que los empleados perciben la carencia significativa
de la conjugacion entre los procesos de seleccion, formacion en valores y cultura organizacional,
bases fundamentales para las diferentes estrategias de gestion. Por ello, los autores Jorgji et al.
(2024), la orientan como una fuente de ventajas competitivas ya que influye en la integracion de
los empleados, compromiso, cohesion y alineacion con las diferentes tareas organizaciones sean
de caracter administrativo u operativo.

Por consiguiente, es oportuno recomendar la oportunidad ineludible de mejorar los
procesos de seleccion, implementar formacion en la cultura organizacional, valores empresariales
compromiso en la sostenibilidad y realizar mediciones perioddicas, con ello superara las
percepciones negativas y superara sus niveles de adaptabilidad de la mano de un crecimiento

efectivo y reconocido, para cubrir las exigencias de los mercados globales.
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Tabla 14
Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:
ética
Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje
CATEGORIAS
CLASIFICACION Ck‘é?g:c CLASIFICACION Total Total Valor
Indicador ITEM POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frec:encl o, Indicador
Siempre .CaSl A veces Casi Nunca Nunca
Siempre
F % F % F %o F % F Y
14.- ;La empresa tiene una
politica clara de ética
organizacional que
promueve
comportamientos 3 667 4 889 38 8444 0 0 0 0 45 3333
responsables y
transparentes tanto dentro
como fuera de la
organizacion?
[}
=] TOTAL ALTERNATIVA/ 3,22
= FRECUENCIA/
PORCENTAIJE 3 6,67 4 8,89 38 84,44 0 0 0 0
Célculo del valor segin el 15 16 114 0 0 45
baremo
145
VALOR 6,67 [ 8,89 84,44 0 0
CLASIFICACION POR
CATEGORIA 15,56 84,44

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador ético de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion
Propia
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Figura 11.- Medicion del indicador ética de la dimension estrategias de gestion del talento
humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Etica
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Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los Resultados
El manejo de la ética en la empresa inversiones y construcciones Azoca, en el item nro. 14

en la pregunta en la empresa tiene una politica clara de la ética organizacional que promueve
comportamientos responsables y transparentes tanto dentro como fuera de la organizacion quedo
determinado en un 84,44% a veces, presentando mayoria de opinion lo que refleja que los
encuestados reconocen, visualizan los esfuerzos en la fomentacion de los comportamientos éticos,
aun cuando los mismos no se ejecutan de forma consistente y recurrente, a su vez manifiestan que
casi siempre en un 8,89% y siempre en un 6,67% lo que determina que su indicador se posiciona
en un 3,22 dentro del baremo representado por la tendencia hacia una postura positiva dirigida
ligeramente hacia este renglon, determinadamente por opiniones neutrales en un 84,44%, seguido
de una posicion positiva del 15,56%, lo que se evidencia que en la misma las politicas éticas
medianamente presentan una corriente de fortaleza organizacional.

Siendo prescindibles para el desarrollo y estabilidad del negocio. Dicho de este modo, es

importante mencionar los aportes en esta materia de los autores Lopez-Galiacho (2024) quien
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resalta el objetivo de la ética como brujula hacia el camino recto, victorioso y rentable,

promoviendo comportamientos responsables, estables y trasparentes. Por consiguiente, es

necesario reforzar su accionar, para ello se recomienda fortalecer el enfoque ético con politicas

claras, medibles, consistentes en su accionar interno y externo, capacitar e informar las mismas a

través de carteles, talleres entre otros, asi como manejarla de forma integral en la cultura

organizacional siendo el soporte de la sostenibilidad.

Tabla 15
Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:
diversidad
Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje
CATEGORIAS
CLASIFICACION CLASIFIC CLASIFICACION Total Valor
Indicador ITEM POSITIVAS ACION NEGATIVA Frecuenci Total Indicado
NEUTRA a % r
. Casi Casi
Siempre Siempre A veces Nunca Nunca
F % F % F % F %Yo F %Yo
15.- ;La empresa
promueve la diversidad
e inclusion en el lugar
de trabajo, asegurando
que todas las personas 2 1
sean valoradas 0 0 0 0 5 1111 - 60 3 28,89 45 3333
independientemente de
su origen, género,
orientacion sexual o
= habilidades?
2 TOTAL, L2
4 ALTERNATIVA/ 2 1 ’
A FRECUENCIA/ 0 0 0 0 5 11,11 7 60 3 28,89
PORCENTAIJE
Calculo del valor seglin 0 0 15 54 13
el baremo 45
82
VALOR
CLASIFICACION 0 0 1L 60 28,89
POR CATEGORIA

0 11,11

88,89
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Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador diversidad de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente:
Elaboracion Propia

Figura 12.- Medicion del indicador diversidad en la dimension estrategias de gestion del
talento humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Diversidad
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todas las personas sean valoradas
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Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados

El desarrollo del item nro. 15 en cuanto a la empresa promueve la diversidad e inclusion
en el lugar de trabajo, asegurando que todas las personas sean valoradas independientemente de
su origen, género, orientacion sexual o habilidades, es considerada inexistente desde la posicion
de los encuestados, en relacion a su percepcion la visualizan como casi nunca en un 60% seguida
del 28,89% con el nunca y a veces con el 11,11%, Generando el valor del indicador diversidad en
un 1,82 en referencia a la escala de baremo del 1 al 5, posicionandose en la clasificacion como

negativa en un 88,89% en su forma neutral en un 11,11% y el otro extremo positivo en 0%.
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Por lo que los empleados revelan que la empresa no promueve la diversidad e inclusion,

situacion que desde la perspectiva de los autores del tema como Ely y Thomas (2020), quien

destaca que las organizaciones deben adaptarse a los nuevos tiempos manejar el aprendizaje y las

aportaciones, cambiar las estructuras de poder, generando climas agradables, participativos y

democraticos. Dicho de este modo, se recomienda que la empresa realice prontamente impactos

positivos en la inclusividad, siendo patrones esenciales de la sostenibilidad la implementacion de

politicas de diversidad, capacitacion en inclusion, comunicar de forma general a todos los

empleados lo esfuerzos para que sean asumidos linealmente y restituir su valoracion negativa.

Tabla 16

Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:

bienestar laboral

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
Indicador ITEM CALSIFICACION Cké?g:c CLASIFICACION Fr:::ZLci Total In‘:i?:‘:c.]o
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA R A .
. Casi Casi
Siempre Siempre A veces Nunca Nunca
F % F %o F %o F % F %o

16.- ;La empresa

cuenta con programas

de bienestar laboral que

favorecen la salud fisica | 5

y mental de los 0 0 0 0 8 17,78 ) 26,67 5 55,55 45 33,33

empleados, como
= horarios flexibles,
£ actividades recreativas
3 0 apovo psicologico?
5 TOTAL, 1,62
4 ALTERNATIVA/ l 2
g FRECUENCIA/ 0 0 0 0 8 17,78 ) 26,67 5 55,55

PORCENTAIJE
Calculo del valor segin 0 0 24 24 25 45
el baremo 73
VALOR 0 | 0 17,78 26,67 | 5555
CLASIFICACION
POR CATEGORIA 0 17,78 82,22

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad en el
valor el indicador bienestar laboral de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente:

Elaboracion Propia
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Figura 13.- Medicion del indicador bienestar laboral en la dimension estrategias de gestion
del talento humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Bienestar Laboral
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Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados

En referencia al item nro. 16 sobre el Bienestar Laboral, la empresa cuenta con programas
que favorezcan la salud fisica y mental de los empleados, como horarios flexibles, actividades
recreativas o apoyo psicologico, indican que la mayoria de las iniciativas de las mismas son
carentes desde la posicion de los empleados quedando en un 55,55% en nunca, seguida den un
26,67% casi nunca y a veces en un 17,78%, lo que refleja la falta de las misma, representada
mayormente. Su indicador arroja en una posicioén de 1,62 en la escala del baremo es visualizada
como desprovista la empresa de programas que apoyen el bienestar laboral, por lo que se sitia en
la clasificacion como negativa en un 82,22%, posturas neutrales arrojo 17,78.

Debido a lo expuesto es preciso resaltar la importancia que conlleva el indicador para el
éxito organizacion y el cumplimiento de las disposiciones que obligan a la organizacion por la
labor que ejerce, donde es indispensable velar por la salud fisica y mental de sus colaboradores,
como asi lo indica el autor Borg y Buhagiar (2023), que debe ser vista como una inversion

estratégica, en cuanto al bienestar de los empleados para mejorar el rendimiento laboral, mejora el
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estrés, el compromiso y el apoyo a los principios de sostenibilidad empresarial, por ende es preciso

mencionar las recomendaciones para revertir este impacto en la gestion del talento como lo es

promover campafas y programas dirigidos a enaltecer el bienestar laboral, comunicarlos y

garantizar la participacion de todo el colectivo, considerar la situacion pais que envuelve a sus

trabajadores, por ello es necesario generar apoyos psicologicos para ellos y su grupo familiar,

finalmente hacerle el respectivo seguimiento y control de su ejecucion, ya que representa un riesgo

en la sostenibilidad organizacional.

Tabla 17
Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:
innovacion
Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje
CATEGORIAS
Indicad TEM CALSIFICACION C';‘éfgéc CLASIFICACION . Total 4 ital | ‘;?lm;l
ndicador recuenci ndicado
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA N o )
Siempre 'Ca51 A veces Casi Nunca
Siempre Nunca
F % F % F Yo F Yo F %
17.- ;La empresa
fomenta una cultura de
innovacion continua,
alentando a los 4
empleados a proponer 0 0 0 0 0 0 ) oLI1 4 8,89 45 50
nuevas ideas que
mejoren los procesos y
3 productos dentro de la
g organizaciéon?
2 TOTAL, 1,91
= ALTERNATIVA/ 4
FRECUENCIA/ 0 0 0 0 0 0 X 91,11 4 8,89
PORCENTAJE
Célculo del valor 0 0 0 82 4 45
segin el baremo 86
VALOR 0 | 0 0 91,11 | 889
CLASIFICACION
POR CATEGORIA 0 0 100

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador innovacién de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente:

Elaboracion Propia



108

Figura 14.- Medicion del indicador en la dimension estrategias de gestion del talento humano

alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Innovacion
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17.- {La empresa fomenta una cultura de
innovacién continua, alentando a los empleados
a proponer nuevas ideas que mejoren los
procesos y productos dentro de la organizacién?

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados
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Clasificacién

La percepcion que manejan los empleados de Inversiones y Construcciones Azoca C.A, se

torna ineludible en su trasformacion debido a que el item nro. 17 que sefiala la empresa fomenta

una cultura de innovacion continua, alentando a los empleados a proponer nuevas ideas que

mejoren los procesos y productos dentro de la organizacion arrojo resultados alarmantes en cuanto

a las repuestas de casi nunca en un 91,11% seguida de su compaiiera nunca en un 8,89% lo que

deduce que sus integrantes en general perciben en la empresa una ausencia total de la cultura de

innovacion, por lo que los empleados no captan ningln esfuerzo por alinearse a la innovacion y a

considerar ideas que proponga de la misma.

Posicionando el indicador de innovacion en un 1,91 en referencia al baremo utilizado, lo

que esboza una percepcion completamente negativa en su clasificacion obteniendo que casi nunca
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un 91,11%, seguido del 8,89% de nunca, lo que da un puntaje del 100% de respuestas hacia el

incumplimiento de politicas que asuman la innovacién como una alternativa de mejorar los

procesos de acuerdo con los autores Garzon (2013) citado en Garcia y Quifiones (2022) donde

destaca la relevancia de sus componentes como las habilidades, medidas para su ejecucion,

programas y procesos informaticos que coadyuvan al mejoramiento del talento humano y al

cambio proyectivo de los

mismo.

Siendo preciso recomendar a la empresa que no debe limitar su capacidad de innovacion,

por lo tanto, debe generar una cultura de innovacion, canales de expresion de ideas, apoyar la

sostenibilidad desde la innovacion practica hasta el uso de herramienta y medir constatenme su

impacto.

Tabla 18

Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:

reclutamiento sostenible

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
) CALSIFICACION Cké?élgc CLASIFICACION Total  Total Valor
Indicador ITEM POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frec:enu o, Indicador
. Casi . .
Siempre . A veces Casi Nunca Nunca
Siempre
F Yo F Yo F Yo F Yo F Yo
18.- ;La empresa
implementa un proceso de
reclutamiento sostenible
que prioriza la
contratacion de empleados 0 0 0 0 0 0 12 26,67 33 73,33 45 50
% con conciencia ambiental
E y social, alineados con los
Z valores de sostenibilidad
& de la organizacion?
g TOTAL 1,27
-2 ALTERNATIVA/
g FRECUENCIA/ 0 0 0 0 0 0 12 26,67 33 7333
= PORCENTAJE
o Célculo del valor segin el 0 0 0 24 33 45
baremo
57
VALOR 0 | 0 0 2667 | 7333
CLASIFICACION POR
CATEGORIA 0 0 100

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador Reclutamiento Sostenible de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15.- Medicion del indicador reclutamiento sostenible en la dimension estrategias de
gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Reclutamiento Sostenible
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18.- {La empresa implementa un proceso de Total del Indicador Clasificacion .

reclutamiento sostenible que prioriza la
contratacién de empleados con conciencia
ambiental y social, alineados con los valores de
dad de la

Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los Resultados

Para dilucidar este renglon del item 18 en su interrogante la empresa implementa un
proceso de reclutamiento sostenible que prioriza la contratacion de empleados con conciencia
ambiental y social, alineados con los valores de sostenibilidad de la organizacion se evidencia que
los empleados concuerdan en su opinién que el reclutamiento sostenible no representa una
prioridad ni consideracion para la organizacion, determinado por la respuesta contundente como
nunca en un 73,33%, por otro lado se concibe en casi nunca con un 26,67%, por lo que el baremo
de la escala del 1 al 5 utilizado para medir el indicador de reclutamiento sostenible se orientd en
un 1,27, lo de demuestra que su percepcion en extremadamente desfavorable para la labor
empresarial con llevando a una clasificacion negativa por los resultados conformados en un 100%,
quedando la positiva y neutral en 0%.

Por consiguiente, queda develado que para los empleados la empresa no existe

reclutamiento sostenible, por ende, la falta de apoyo de las nuevas capacidades técnicas que se
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pueden aprovechar en esta materia que enaltezca la conciencia ambiental y social. Por lo que es

necesario recomendar acciones que revierta esta situacion como lo es disefiar procesos de

reclutamiento sostenible, capacitar a los encargados de reclutar para que cumplan eficazmente su

implementacion, informar oportunamente los valores de caracter sostenible e integrar en toda la

gestion de talento humano y ejercer supervision constante de los mismos, el cumplimiento efectivo

de lo sefialado garantizara que la empresa se alinee a las exigencias de las demandas actuales

producto de la globalizacion.

Tabla 19

Dimension estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:

capacitacion y desarrollo

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
Indicad ITEM CALSIFICACION Eoon CLASIFICACION Total  Total  Valor
Icader POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA Frecuencia o, Indicador
Siempre .Cas1 A veces Casi Nunca Nunca
Siempre
F % F Y F Yo F % F %
19.- ;La empresa ofrece
programas continuos de
capacitacion y desarrollo
profesional que permiten
o a los empleados crecer y 0 0 0 0 0 0 2 4,44 43 95,56 45 50
= adquirir nuevas
£ habilidades, con énfasis
& en la sostenibilidad y la
A . :
= responsabilidad social?
g TOTAL, 1,04
g ALTERNATIVA/
.§ FRECUENCIA/ 0 0 0 0 0 0 2 444 43 95,56
= PORCENTAIJE
o Cilculo del valor segin el 0 0 0 4 43 45
baremo 47
VALOR
CLASIFICACION POR 0 0 0 4,44 93,56
CATEGORIA 0 0 100

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador Capacitacion y Desarrollo de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 16.- Medicion del indicador capacitacion y desarrollo en la dimension estrategias de
gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad

Valor del indicador Capacitaciony Desarrollo

100,00% 95,56%

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

20,00%

o
10,00% 0.00% 4,44%
0,00%0,00% -

0,00%
< 2
& &
o

° 2 2
& & &
& &

¥
S ?

(v

19.- ¢{La empresa ofrece programas continuos de
capacitacién y desarrollo profesional que
permiten a los empleados crecer y adquirir
nuevas habilidades, con énfasis en la

ibilidad y la resp bilidad social?

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados
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Total del Indicador

100,00%

Clasificacion

En lo que respecta al item nro. 19 la empresa ofrece programas continuos de capacitacion

y desarrollo profesional que permiten a los empleados crecer y adquirir nuevas habilidades, con

énfasis en la sostenibilidad y la responsabilidad social, los encuestados enmarcaron su respuesta

en nunca en un 95,56% seguido de casi nunca en un 4,44%, un 0% para siempre y casi siempre,

representa esto la consideracion que poseen sobre la empresa carece de programas de capacitacion

por lo que tampoco realizan algun esfuerzo en revertir la situacion, para facilitar el desarrollo

laboral, lo que genera un valor del indicador de capacitacion y desarrollo, lo minimo posible de

ejecucion, como lo es el 1,04 contando la escala del baremo compuesta desde el 1 al 5, resultando

extremadamente inconcebible , la opinion que poseen se clasifica como completamente negativa

asumiendo el 100%, quedando la neutral y la positiva en el olvido en un 0% de accionar.
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Es relevante mencionar que la capacitacion y desarrollo son esenciales en toda
organizacion y forma parte esencial en su competitividad para enfrentar los diferentes desafios
empresariales, por lo que es congruente recomendar la implementacion inmediata de programas
de capacitacion y desarrollo profesional, especialmente orientarse hacia la sostenibilidad,
incentiva, integrar y monitorear constantemente su operatividad.

Tabla 20
Dimension: estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad Indicador:
evaluacion y reconocimiento

Alternativas/ Frecuencia / Porcentaje

CATEGORIAS
s CALSIFICACION CLASIFICA CLASIFICACION Total Total Valor
Indicador ITEM CION Frecuencia % Indicador
0
POSITIVAS NEUTRA NEGATIVA
Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

F %o F % F Yo F Y% F %

20.- ;La empresa realiza un
sistema de evaluacion de
desempeiio justo y
transparente, reconociendo

e
E los logros de los empleados 0 0 0 0 0 0 7 15,56 38 84,44 45 50
‘g que contribuyen a los
3 objetivos de sostenibilidad
§ organizacional?
= TOTAL ALTERNATIVA/ 1.16
= FRECUENCIA/
k=] PORCENTAIE 0 0 0 0 0 0 7 15,56 38 84,44
E Calculo del valor segin el 0 0 0 14 18 4
baremo
52
VALOR CLASIFICACION 0 | 0 0 15,56 | 84,44
POR CATEGORIA 0 0 100

Nota: Esta tabla muestra las estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad
en el valor el indicador Evaluacion y Reconocimiento en la empresa Inversiones y Consirucciones Azoca,
C.A. Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 17.- Medicion del indicador evaluacion y reclutamiento en la dimension estrategias
de gestion del talento humano a la sostenibilidad

Valor del indicador Evaluacién y Reconocimiento
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de desempefio justoy transparente,
reconociendo los logros de los empleados que
contribuyen a los objetivos de sostenibilidad
organizacional?

Fuente: Elaboracion Propia
Analisis de los Resultados

Con relacion al item nro. 20 sobre la realizacion de un sistema de evaluacion de desempefio
justo y transparente, reconociendo los logros de los empleados que contribuyen a los objetivos de
sostenibilidad organizacional, la sentencia es reveladora ya que los empleados opinan
contundentemente en un 84,44% nunca se observan una voluntad patronal para realizarla y generar
beneficios a los trabajados ni en forma tangible como intangible, seguida de un 15,56 % que la
perciben como casi nunca, quedando en 0% siempre, casi siempre y a veces, visualizando el
indicador de evaluacion y reconocimiento en el valor del 1,16 en la escala del baremo conformados
desde el 1 al 5, por lo que se evidencia su ausencia total, quedando clarificado como negativa en
un 100%, cuyos valores positivos y neutrales fuero de 0% en su seleccion.

Es notoria la necesidad de ejercer acciones que contrarreste estd realidad tan perjudicial
para el progreso de una empresa sobre todo en el area tan sensible de la inversiones y construccion

donde la fuga del mejor talento estd en la puerta. Por ello es necesario el reconocimiento de lo
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expuesto a la empresa para que genere de forma urgente las medidas necesarias para fortalecer el

cuidado de sus empleados y que estos generen compromisos con la sostenibilidad y los valores

organizacionales, siendo preciso recomendar gestiones tales como disefio de evaluaciones justas,

equitativas y trasparentes, reconocimiento de la labor desempefiada en apoyo a la sostenibilidad,

trabajar integradamente con los otros subsistemas de la gestion del talento humano, esto le tracra

ventajas corporativas por la generacion de directrices asertivas y garantizara un crecimiento

potencial.

Tabla 21

Resumen de los valores de los indicadores para la dimension estrategias de gestion del talento

humano alineadas a la sostenibilidad

CLASIFICACIO VALOR VALORACION
DIMENSION INDICADORES VALOR N DIMENSION CLASIFLCATORI
Cultura Organizacional 1,88 Negativo
Etica 3,22 Positivo
Estrategias de Diversidad 1,82 Negativo
Gestion del ~ Bienestar Laboral 1,62 Negativo
Talento Innovacion 1,91 Negativo
Humano Reclutamiento Negativo 1,74 Negativo
. ; 1,27
alineadas ala Sostenible
Sostenibilidad  Capacitacion y Negativo
1,04
Desarrollo
Evaluacion y 116 Negativo
Reconocimiento ’

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA

(2025). Fuente: Elaboracion Propia
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Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados

De acuerdo a las respuestas suministradas por los encuestados, se puede dilucidar las

estrategias de gestion del talento humano alineadas a la sostenibilidad cuya dimension de estudio

arrojo un resultado de 1,74, ubicado muy por debajo del nivel neutral 3 de la escala del baremo del

I al 5 utilizada, lo que representa que dicha dimension se posiciona con una valoracion en

referencia a la clasificacion como negativa, situacion alarmante ya que es evidente que la empresa

Inversiones y Construcciones Azoca, CA, presenta notablemente deficiencias de alineacion de

gestion del talento en la sostenibilidad.

En su conjunto estuvo representado por ocho indicadores de estudio, los cuales uno solo

fue ligeramente positivo como lo es Etica con 3,22 mientras en las opiniones negativas las

cubrieron Cultura Organizacional 1,88, Diversidad 1,82, Bienestar Laboral 1,62, Innovacion 1,91,

Reclutamiento Sostenible 1,27, Capacitacion y Desarrollo

1,04, y

Evaluaciéon y
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Reconocimiento 1,16. En sintesis se puede expresar que actualmente la empresa Azoca, no esta
cubriendo cabalmente las perspectivas de sus miembros situacion alarmante para garantizar su
permanencia en el mercado, conllevando un riesgo no solo en los aspectos legales de las
inversiones y construcciones, sino en la trayectoria como empresa pionera del estado, por lo que
es oportuno trabajar en resarcir las expectativas referidas por los empleados.

Por ello, es necesario tomar acciones contundentes que realcen su posicion, aprovechando
la ligera estabilidad financiera que la posiciona, para asumir los cambios requeridos en mejora y
estabilidad empresarial, comenzando por integrar cada uno de los principios de sostenibilidad en
apoyo a la responsabilidad social del bienestar de los trabajados como la comunidad en general
donde existe su vinculacion, asi mismo promover un clima organizacional favorable donde sus
asociados se sientan tomados en cuenta en el compromiso de las politicas y cultura empresarial,
con identidad, motivados, incluidos, con oportunidades de crecimiento profesional, innovacion,
mejora de imagen, consideren la resiliencia como factor de empuje para alinearse a las exigencias

de los mercados donde la sostenibilidad es la base de todas sus operaciones

Tabla 22
Resumen de los valores para medir y evaluar el impacto de las estrategias de gestion del talento
en la sostenibilidad Variable gestion del talento humano

CLASIFICACIO VALOR DE CLASIFICACI

VARIABLE DIMENSIONES VALO N DE LA LA ON DE LA
R DIMENSION VARIABLE VARIABLE
. 1.83 Negativo
Practicas Actuales de GTH ’
Gestion del Talento  Sostenibilidad Organizacional 2,39 Negativo 1.99 .
Humano Estrategias de Gestion del Negativo ’ Negativo

Talento Humano alineadas a la 1,74
Sostenibilidad

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Inversiones vy Construcciones Azoca, CA
(2025).Fuente: Elaboracion Propia



118

Figura 19.- Medicion y evaluacion del impacto de las estrategias de gestién del talento
humano en la sostenibilidad. Variable gestion del talento humano

5,96
VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Elaboracion Propia

Analisis de los Resultados

De acuerdo a las respuestas aportados por los empleados de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA, se puede deducir que la variable Gestion del Talento Humano ubicada
con una dominante percepcion negativa, caracterizando una situacion exaltadamente critica, con
un valor de 1,99 en la escala 1 al 5 del baremo seleccionado, para realizar las respectivas
estandarizaciones de medicion, consistente en agrupacion de las respuestas en tres grupo como lo
son siempre y casi siempre en clasificacion positivo, casi nunca y nunca como negativo y la neutral
que se asume como la mitad de ambas, asignada con el 3 con la funcién de determinar el resultado
de las anteriores.

Generando derivaciones precisas sobre la opinion que tienen sus miembros encuestados en
cuanto a la vida organizacional de la empresa para la cual laboran, concretando las asignaciones
de las respuestas a sus diferentes dimensiones, ratificar lo antes mencionado es necesario

esbozarlas, comenzando por las practicas actuales de GTH , que dan declaraciones al objetivo 1
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de la investigacion para identificar las fortalezas y areas de oportunidad organizacional clasificada
como negativa con un valor de 1,83 lo que sugiere una actuacion inmediata por parte de la gerencia
general y sus departamentos con un involucramiento directo de sus accionistas, calificada con un
valor bajo en todos sus indicadores, destacandose la atraccion y la retencion como las mas
vulnerables.

Calificadas como las acciones incapaces de ejercerse con el principio de la sostenibilidad,
mientras que la motivacion cuando abarca el indicador mas posicionado dentro de la dimension,
aclarando que resulto negativo debido a la percepcion que posee sobre ¢l ambiente de trabajo y el
entorno poco estimulante hacia el rendimiento, lo que significaria un cimiento para comenzar a
revertir las apreciaciones que se tienen, estando a tiempo de trabajar en funcion de las mismas,
para hacer que sus miembros se sientan tomados en consideracion, participe de los con
compromiso, miradas a su crecimiento y desarrollo de sus capacidades. Al identificar las areas de
oportunidades a trabajar como las mencionadas atracciones, retencion y el muy pertinente
reconocimiento le dara a Azoca un voto de confianza para que los empleados cambien y puedan
apoyar gustosamente la sostenibilidad organizacional instruida en toda la estructura
organizacional.

Seguidamente se analiza la dimension sostenibilidad organizacional, determinada con un
valor de 2,39 valorada negativamente, donde lo social y ambiental indican que no estan teniendo
aceptacion, aun cuando son los pilares fundamentales en toda gestion empresarial, lo esencial es,
que sin embargo poseen trabajadores fieles, que quieren apoyar la empresa y luchar por ella, a eso
se les atribuye la sinceridad demostrada en las respuestas otorgadas, inducen a pensar que ellos

desean fervientemente formar parte de esa trasformacion que solicitan por unanimidad.
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Concatenando la dimension estrategias de gestion del talento humano alineadas a la
sostenibilidad la cual se expresa con 1,74 igualmente calificada como negativa siendo la que arrojo
el valor mas bajo de todas las dimensiones, representada con siete indicares de ocho
denegadamente, de hacer resaltar que de ellos cuatro resultaron con un porcentaje unanime de
rechazo, siendo tan cruciales para la gestion del talento humano en funcion de la sostenibilidad
como lo es la Innovacidon, Reclutamiento Sostenible, Capacitacion y Desarrollo, Evaluacion y
Reconocimiento, lo que expresa la ausencia completa de estrategias para tal alineacion y
cumplimiento con todas las disposiciones de caracter ordinario y estatutario.

Debido a ello el objetivo nro. 2 sobre disefiar estrategias de atraccion, desarrollo y
retencion del talento humano orientadas a fortalecer la cultura de sostenibilidad en la empresa es
crucial para resarcir los dafios en el seno de la organizacion avalados por el indicador de la ética,
consolidado como un baluarte, demostrando ser una fortaleza para la puesta en marcha de un plan
estratégico que permita fomentar la cultura de sostenibilidad, debido a ello debe de afianzarse en
los resultados criticos la innovacion, Reclutamiento Sostenible, Capacitacion y Desarrollo, por
ultimo, pero no menos importantes Evaluacion y Reconocimiento, que no se debe abandonar por
su contribucidon como termometro en el proceso de ejecucion de las mismas.

En referencia al objetivo 3 elaborar lincamientos para un sistema de indicadores que
permita medir y evaluar el impacto de las estrategias de gestion del talento en la sostenibilidad de
la empresa inversiones y construcciones Azoca CA, esta cobra rigurosidad por las fragilidades
encontradas en las practicas actuales de GTH vy estrategias de GTH alineadas a la sostenibilidad,
que no solo deben ser orientadas en esta perspectiva de las opiniones de los encuestados debe ser

apoyado por métodos estadisticos originarios de las metas a alcanzar, que demuestren tacitamente
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por ejemplo los niveles de ausentismo, rotacion, capacitacion, colaboracion, participacion en
programas de desarrollo sostenible y sus practicas.
Discusion de los Hallazgos

En referencia a los hallazgos encontrados en este estudio son muy importantes para la
vitalidad de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA, debido a que ellos significan
una luz que guiara los primeros pasos que debe asumir muy responsablemente la organizacion,
ellos reflejan la imperiosa necesidad de adopcion cristalina y genuina con compromiso existencial
y requisito indispensable para su funcionamiento enmarcando un antes y un después dentro de la
organizacion con miras hacia el éxito sostenible en todo su esplendor, por ello debe alinear las
practicas de GTH con la sostenibilidad organizacional, a través de esto superara todos los
obstaculos esbozados mejorando notablemente su imagen corporativa, competitividad y sobre
todo la retencion de los mejores colaborados la empresa, sabiendo que para la actualidad en el
entorno venezolano significa un verdadero reto.

Por medio del enfoque descriptivo de la investigacion y la aplicacion de la encuesta a los
asociados, se da apertura a un sinfin de abanicos con posibilidades de fortalecer la labor de la
direccion de personal de Azoca, direccionada en tres dimensiones que conjugadas hacen la formula
perfecta para revertir las expectativas que posee los empleados. En 1,99 del baremo en la escala
del 1 al 5 donde el tres es posicion neutral, ubicada en la negatividad, representando una alerta
para la funcion administrativa y operativa.

La dimension practicas actuales de GTH, clasificada como negativa en un 1,83 expone la
deficiencia del manejo de talento humano, en cuanto a la sostenibilidad organizacional se ubico en
el 2,39 en la misma tonica de negatividad, donde se develo que los principios determinados por

los objetivos de desarrollo sostenible enmarcados por la ONU no se consideran como para de la
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labor que desempefia la organizacion lo que trae consigo el incumplimiento de varias disposiciones
emanadas por entes internacionales y nacionales que regulan la funcion de la inversion y sobre
todo el area tan sensible como la construccion que por su razon de ser, debe considerar todo y
cada uno de los principios que valoran las ganancias, la gente y al entorno ambiental, siendo todos
importante pero si desean permanecer y trascender este ultimo de ser manejado cuidadosamente.

Las estrategias de gestion del talento humano deben de estar sucumbida a la sostenibilidad,
ya que de ella depende la funcionalidad de la empresa, situacion que se ve representada en la
tercera dimension con un puntaje de 1,74 relativamente muy bajo de cumplimiento de expectativas,
compromisos dentro de los subsistemas de la admiracion de personal. Requiriendo atencion
inmediata con disposiciones de resarcir las opiniones presentes con politicas claras, medibles y
sobre todo comprobables donde se exhiba disposicion de querer sanar y apoyar a sus miembros en
el desarrollo laboral y personal, con conciencia ecologica En cuanto a los antecedentes tedricos
que sustenta la investigacion como los de Gonzélez y Martinez (2020) en Colombia y Ramirez y
Cruz (2023) en México, hacen referencia a las empresas de la rama de la construccion coso es el
caso presente, experimentan las mismas dificultades de valorar la GTH.

Cada una desde su perspectiva de pais, siendo las venezolanas en los actuales momentos
las mas afectadas por motivos econdmicos, sociales, discrepancias politicas afiadiéndole la
incertidumbre en todo su esplendor. Por ello Azoca, experimenta estas situaciones que perjudican
el manejo oportuno y eficiente de las herramientas sobre la administracion eficiente de personal,
donde las posiciones frente a la valoracion baja de la atraccion, retencidon y capacitacion son
replicables en dichos estudios. Basandose en la investigacion de Gonzalez y Martinez (2020) uno
de sus hallazgos coincide con la presente investigacion en torno al indicador Social (1,95) y

Ambiental (2,20) en Azoca.
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En ambas se evidencia el descuido su sostenibilidad. Trayendo a colacion lo dispuesto de
la teoria del Triple Bottom Line (TBL), citada en el marco conceptual, la misma establece que
debe de existir un equilibrio en lo econdémico, social y ambiental, pero es iréonico en Azoca, el
indicador economico arrojo resultados neutrales mientras que los otros dos se inclinaron hacia la
negatividad de satisfaccion, lo que en la practica se traduce como un incumplimiento a los
principios integrales de la sostenibilidad, de no ser atendidos oportunamente la empresa estara
limitando su estadia en el mercado, competitividad e imagen empresarial, sefialado por Carvajal-
Pérez (2021) y Collings y Vaiman (2024) sobre la importancia estratégica de lo GTH.

Asi mismo, siguiendo lo expresado por los Objetivos de Desarrollo Sostenible y la TBL
quedo develado el incumplimiento de las exigencias dictaminada por la ONU, en el objeto nro. 4
sobre la calidad de educacion. llena de oportunidades de aprendizaje, inclusiva y equitativa, como
derecho fundamental y esencial para la vida, con instituciones seguras y mejoradas, capaces de
inducir habilidades para el empleo y emprendimiento, dicho principio segiin las opiniones de sus
mismos empleados arrojo que la Capacitacion y Desarrollo ocupa el rango bajo en 1, 04 de
negatividad, situacion evidentemente que debe ser atendida y sacarle provecho para beneficio
mutuo de la organizacion, debiendo ser vista como una inversion no como gatos.

Es deber de todas las empresas y por ello reflexionar Azoca, sobre el verdadero
compromiso que debe asumir ante los empleados, los accionistas, la comunidad, los proveedores
y en su mismo ecosistema el compromiso esencial en el cumplimiento de las normativas como la
LOTTT y LOPCYMAT, y los ODS, para garantizar la estabilidad y el accionar de las generaciones

que desean heredar un mundo sano.
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Vinculacion con los objetivos institucionales del DHS

El desarrollo de la presente investigacion resalta la importancia que tiene estudiar unas de
aristas mas importantes de la administracion empresarial, como lo es la gestion del talento humano,
en el caso presente para la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA., el poder discernir
su vinculaciéon con los objetivos institucionales de Desarrollo Humano Sostenible, siendo la
bandera que guia la casa de estudio de la Universidad Valle de Momboy (UVM), lleva a reflexionar
sobre la inspiracion que trasmite, ya que la misma tiene inmersa en su mision las bases que
sustentan la investigacion, donde aspira ser reconocida por su inclinacion a la defensa y promocion
de los derechos humanos, en su punto mas algido de concordancia como la sostenibilidad.

El hallazgo revelado en los resultados de la variable gestion del talento humano en 1,99
clasificado como negativa de acciones contundentes que favorezcas las relaciones laborales entre
los miembros de la empresa y las obligaciones que debe cumplir Azoca, permite dilucidar la
fortaleza que posee la UVM como ente rector de capacitacion en temas profesionales y a su vez la
experiencia en el manejo de las practicas de GTH alineadas a la sostenibilidad, que puede generarse
un puente de cooperacion, especie de alianza estratégica para que la constructora pueda contratar
la experiencia de sus profesionales y asi dar los primeros indicios de formacidon en materia de
sostenibilidad en la administracion del talento humano, acompafnando en su vision de liderazgo en
influenciar a estas empresas para que se alienen a la responsabilidad de los ODS.

Minimizando la brecha encontrada entre los preceptos y practica, alineando equidad,
inclusion, sostenibilidad e innovacion como parte de los indicadores analizados y deficientemente
manejados donde la cultura organizacional, diversidad, el bienestar laboral, el reclutamiento

sostenible y la capacitacion y desarrollo van de la mano de competitividad empresarial.
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Asimismo, es imperante mencionar el gran aporte que puede desarrollar la UVM en cuanto
a los descubrimientos que realizan los diferentes tesistas que forman parte de la universidad a ese
sin fin de empresas que como Azoca, transitan por diferentes situaciones empresariales que
muchas veces son causadas por falta de asesorias de especialista, por lo tanto, se recomienda
algunas propuestas como desarrollar y difundir programas académicos como talles, cursos,
diplomados que incluyan las practicas de GTH, los ODS como pilar para el progreso laboral al
considerar formaciones continua dirigida a los empleados de la empresas, ofrecer programas de
consultoria para dar respuesta oportuna a cada hallazgo de la investigaciones efectuadas, fomentar
las publicaciones de las investigaciones y empoderar a los empresarios sobre las formas de como
revertir los mismo.

Esto no solo reviste en su impacto académico, sino que también es una forma atractiva de
expandir el proceso productivo para la UVM, resaltando la imagen como una de las mas exitosas
e innovadoras casa de estudio de formacion de profesionales en las diferentes carreras, guiando asi
las practicas sostenibles a lo interno de las empresas como a la comunidad que se deben, y asi
tienen doble efecto, ya que forman profesionales defensores de los procesos sostenibles.

Sabiendo la capacidad de accion que presenta la UVM vy su influencia de penetracion en el
estado Trujillo con toda su trayectoria en la formacion de la masa laboral, puede expresarse
ironicamente pero la realidad es palpable, muchas empresas son objeto de investigaciones
académicas en la que se les ofrecen soluciones a sus requerimiento encontrados, pero los mismo
no pasan de ser una investigacion mas tanto para la universidad como para las empresas,
instituciones u organismos sean de caracter privado o gubernamental, las misma deben ser objetos

de concienciacion que si existe y hallazgo lo ideal es trabajar en funcion de su solucion, siendo
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una ocupacion del ganar-ganar que directamente va proporcionado al desarrollo sostenible del
formas micros y macros, involucrando a la poblacion en general.

Dicho de este modo la investigacion desarrollada rompe con los paradigmas de solo ser
una investigacion, pasando a generar sabiduria en los responsables de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA, concientizandolos en la responsabilidad empresarial que deben a sus
empleados, comunidad y en general al medio ambiente que los rodea permitiéndoles que su

funcionabilidad se lleve a cabo.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion identificada como “Estrategias de
Gestion del Talento Humano para un Modelo Sostenible en Inversiones y Construcciones Azoca,
C.A.", revelan la importancia de alinear la gestion de talento humano (GTH) con los principios de
sostenibilidad organizacional, para la empresa y por ende para los principios de desarrollo
sostenible del sector de las inversiones y la construccion, reflejado intrinsecamente en el
componente empresarial del estado Trujillo como de la nacion, por lo cual es imperante develar
la consolidacion de los hallazgos derivados, destacando las implicaciones desde el punto de vista
teorico-practico, obtenido un panorama sobre la sostenibilidad organizacional en Azoca.

Seguidamente, la presentacion de los hallazgos en su concordancia con los objetivos
propuestos en esta investigacion, enmarcan sus implicaciones y limitaciones de estudio, con el
proposito de esbozar la presente investigacion, dando asi apertura a nuevas lineas de investigacion.
Dicho de este modo, el objetivo general planteado fue analizar las estrategias de gestion del talento
humano (GTH) en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., para disefiar un modelo
integrado que promueva la sostenibilidad organizacional, siendo alcanzado por la develacion de
las practicas actuales, el razonamiento de las areas criticas en la funcion de la gestion del talento
humano, determinando las propuestas estratégicas guiadas hacia la sostenibilidad, el disefiar un
modelo integrado basado en la necesidades detectadas, con la ayuda de un sistema de indicadores
para medir y evaluarlas, generaran un impacto positivo en su gestion.

Siendo encaminados por los hallazgos obtenidos, cuya metodologia aportada por el

enfoque mixto, con el disefio descriptivo no experimental, la aplicacion del cuestionario a 45
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empleados y entrevista a sus gerentes, proporcionaron los datos necesarios, reveladores sobre la
crisis presente en la gestion del talento humano.

La variable de estudio, identificada como la Gestion de Talento Humano (GTH), obtuvo
un resultado clasificado como negativo con un puntaje del 1,99 en el baremo seleccionado para
sus mediciones compuesto por una escala del 1 al 5, lo que representa una vision perjudicial que
posee los empleados. La ausencia de los elementos de sostenibilidad son la base que determinan
la indicada valoracion.

En consecuencia, los logros de los objetivos especificos se develan a continuacion:

1.-Diagnosticar las practicas actuales de gestion del talento humano en la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, CA, identificando fortalezas y areas de oportunidad en
relacion con la sostenibilidad organizacional.

La determinacion del manejo de las practicas actuales, fue crucial para la investigacion, la
identificacion de las fortalezas, limitaciones y areas criticas a mejorar en correspondencia a la
sostenibilidad, dieron pie al desarrollo del estudio. Los resultados son desalentadores, concluyendo
en ser inoperantes en la gestion del talento humano, con una desconexion hacia los principios de
sostenibilidad, en consecuencia, las Practicas Actuales de GTH obtuvo un 1,83 de
representatividad, conformado por indicadores como Atraccion en 1,31 y la Retencion en 1,54
ambos clasificados con un 94,44 de negatividad expresada contundencia por parte de los
empleados que perciben su accionar deficiente en la captacion y conservacion, evidentemente
existe un descuido en estas areas de GTH.

Bajo su misma tendencia es vista la Sostenibilidad Organizacional ubicada en 2,39 siendo
la dimension con mayor acercamiento hacia la valoracion neutral, gracias al indicador Econdémico

que se posiciond con un 3, con un acuerdo del 100% en las opiniones, bajo la premisa de que a
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veces mantiene un manejo responsable de los recursos, seguido del valor Social con 1,96
representando el 91,11% de respuestas negativas y el Ambiental con 2,20 atribuyéndose un
68,89% de la misma tendencia.

2. Diseriar estrategias de atraccion, desarrollo y retencion del talento humano orientadas
a fortalecer la cultura de sostenibilidad en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA.

Sobre la base del mismo hallazgo, en cuanto a las practicas actuales que muestran carencia
critica significativas, se presenta por su parte la dimension Estrategias de GTH alineadas a la
Sostenibilidad integrada por un 1,74, develo la tendencia alarmante al destacar de los ocho
indicadores que la integran, siete resultaron notablemente negativos, expresando por un 100% de
concordancia en su incumplimiento, siendo lo mas determinantes en la opinion de los encuestados.

Ademas, se describe la Capacitacion y Desarrollo con 1,04 y a su vez el Reclutamiento
Sostenible arrojé 1,27, mas sin embargo el indicador Etica se destaca por presentar un fortaleza
igualmente contundente con un 84,44% representando un 3,22 de aceptabilidad, teniendo una
tendencia hacia lo positivo donde destaca por el comportamiento responsable y transparente
significando un punto de partida para efectuar los cambios necesarios y oportunos, capaces de
abordar y alienar en su totalidad la cultura organizacional completindose con tendencias
innovadoras y la capacitacion estructurada para ejercer incidencias de tendencia positivas en la
estructura organizacional con un enfoque holistico en cada area que compone la administracion de
personal.

Dicho de este modo es concluyente que las Estrategias de Gestion del Talento Humano
para la empresa no estd alineada con los principios de la Sostenibilidad, la ausencia debilita la
cultura organizacional y por ende el compromiso de los empleados, situacion que es muy

perjudicial para su mantenimiento y desarrollo en el mundo competitivo de los negocios con las
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exigencias que amerita la direccion de los mismo, en un entorno globalizado incesantemente
cambiante y dominante hacia el desarrollo sostenible, donde se debe cumplir el equilibrio
economico, social y ambiental como lo establece el modelo del Triple Bottom Line (TBL).

Igualmente sucedio en el antecedente tedrico expuesto por Gonzalez y Martinez (2020),
quienes sus hallazgo evidenciaron que las empresas del sector construccion como es en este
estudio, tienden a descuidar los aspectos sociales y ambientales en sus practicas de GTH, un patron
que se repite en Azoca, por ello, se debe mantener sana la vida empresarial desde la atraccion del
personal hasta su evaluacion, de lo contrario a la larga se entrelazan y tienen incidencias
mutuamente, el declive de una significa un tropiezo eminente al logro de mision y vision que posea
la empresa.

En relacion y bajo esta misma perspectiva, es el papel que representan los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) los cuales en este estudio se evidencia el bajo compromiso, siendo
asi, que el cuarto objetivo (OSD 4) identificado con la educacion de calidad llena de habilidades
para el aprendizaje y capaces de inducir habilidades para el empleo, no son llevados a cabo, por lo
que las practicas de reclutamiento sostenible y programas de capacitacion guiados a la
sostenibilidad carecen de cumplimiento.

La contribucion tedrica de la investigacion proporciona relevancia y respalda los aportes
hacia el cumplimento de la misma, las cuales son abordadas. Afiaden una guia de accion y atafien
importancia por su develacion, identificando que los aspectos tedricos estan siendo ignorados. Pero
también marcan una ventana a nuevos conocimientos sobre lo GTH y la sostenibilidad desde la
perspectiva de la construccion en Venezuela, como sector golpeado por la inestabilidad econdmica

y social, en un pais que lucha por permanencia en mercados, por lo tanto, realizar adaptaciones a
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esquemas locales para lograr cumplir con lo previsto de acuerdo a los estandares, de alli la
importancia de desarrollar el objetivo 3.

3.- Elaborar lineamientos para un sistema de indicadores que permita medir y evaluar el
impacto de las estrategias de gestion del talento en la sostenibilidad de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA.

Basados en las deficiencias identificadas la ejecucion de lineamientos para un sistema de
indicadores que mida el impacto de las estrategias de GTH en referencia a la sostenibilidad es
decisivo, contrarrestar esas practicas, estableciendo indicadores de participacion en programas de
capacitacion sostenibles, tasa de rotacion, satisfaccion laboral y reduccion de la huella de carbono
(energético, residuos), forman parte de la propuesta otorgada, donde se puede visualizar avances
inminentes es en la sostenibilidad organizacional cuyo nivel se ubico en 2,39 /5 y por su parte el
indicador ética en 3,22/5 del baremo, desatandose como fortaleza para asi generar las acciones
correctivas .

La falta de un sistema de indicadores, representa vivencialmente un impedimento para
medir el impacto de las practicas de GTH, lo que conlleva a la disociacion eminente con la
sostenibilidad, debilitando la cultura organizacional y el compromiso hacia los colaboradores.
Estas implicaciones ratifican la literatura utilizada tanto en el contexto nacional como
internacional.

Desde su punto de vista practico los hallazgos para la empresa Azoca, ofrecen un camino
a seguir para reformular sus estrategias de GTH, donde la propuesta de un modelo integrado que
asuma el reclutamiento sostenible, programas de capacitacion en sostenibilidad, politicas de
inclusion y sistema de indicadores para una evaluacion objetiva y transparente que proporcione

mejoras sobe todo en la retencion del talento, reduccion de costos operativos y fortalecer su
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competitividad, sumado a los grandes beneficios de un sistema de indicadores para medir su
impacto en su vulnerabilidad, como lo es rotacidn, participacion en programas sostenibles y
satisfaccion laboral. Tomar decisiones basadas en datos, alineandose con las exigencias legales
nacionales (LOTTT, LOPCYMAT) e internacionales (ODS).

Para la casa de estudio Universidad Valle de Momboy (UVM), la presente investigacion
realza su compromiso con el Desarrollo Humano Sustentable estrechando los vinculos entre la
funcion teorica (estudio) y la practica (operatividad), incidiendo en la evolucion de las empresas
locales hacia la sostenibilidad, dando la oportunidad de poner al servicio su experiencia
contribuyendo a los resultados con asesorias para desarrollar los programas de formacion y
consultoria estableciéndose como pioneros y promotores de las practicas sostenibles localmente,
dejando su sello como generadores del conocimiento y participe en las soluciones responsables
hacia la proteccion y desarrollo sustentable.

Como también generar una investigacion basada en medir como las condiciones
socioecondémicas de Venezuela afectan la adopcion de practicas sostenibles en el sector de la
construccion o empresarial en general, ademas comparar con otros paises Latinoamericanos

Dicho de este modo, el valor agregado de la investigacion en el area de conocimiento y
desarrollo practico empresarial, la misma estuvo inmersa en limitaciones que deben ser expuestas
como lo son, el acceso a la informacion con resguardo de los representantes de Azoca, impidiendo
un analisis a profundidad con todas sus aristas, la subjetividad en respuestas otorgadas pudiendo
ser sesgada, aun cuando fueron reveladoras, en cuanto al nivel de investigacion descriptiva y
propositiva que solo permite diagnosticar y disefiar, quedando sin ejecucion la evaluacion del

impacto de las estrategias propuestas.
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Estas limitaciones dan pie a la apertura de nuevas lineas de investigacion en Azoca u otras
empresas similares o que se deriven de la variable de estudio, ubicandose dentro del disefio
experimental que podrian centrarse en la implementacion y evaluacion de las estrategias
propuestas a la empresa y asi medir su impacto longitudinal, considerando las estrategias de GTH
sostenible en la retencion y rentabilidad, sobre todo en contextos socioecondmicos como los

presenta Venezuela, para asi validando el modelo integrado.
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RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion la importancia que reviste los hallazgos encontrados para la
empresa, que a su vez replican en el manejo empresarial global sea su dedicacion hacia este sector
o en cualquier otro. Se establecen las presentes recomendaciones de la investigacion “Estrategias
de Gestion del Talento Humano para un Modelo Sostenible en Inversiones y Construcciones
Azoca, C.A.”, donde el principio de mejorar la imagen, generar confianza, retener el talento
humano. permanecer en el mercado competitivo, potencializar la cartera de clientes, por medio de
la alineacion de practicas de gestion del talento humano (GTH) con los principios de sostenibilidad
organizacional, alineados con las estrategias propuestas, considerando las fortalezas identificadas
como la ética organizacional, da pie a la transformacion de las debilidades en areas de oportunidad,
estableciendo tacticas claras, medibles y ejecutables.

Su adopcion es crucial para eliminar amenazas latentes en términos de legalidad,
ambientales y sociales, favoreciendo la estabilidad de Azoca en el pais. Seguidamente, se develan
las recomendaciones determinantes para los objetivos de la investigacion, con sus respectivos
plazos de abordaje y la viabilidad en el sector de la construccion. Partiendo desde el objetivo
general: Analizar las estrategias de gestion del talento humano en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A., para disefiar un modelo integrado que promueva la sostenibilidad
organizacional.

Crear impacto positivo en referencia a la empresa, significa realizar grandes cambios
muchos de ellos significativos, sabiendo que todo al principio cuesta por razones de adaptabilidad
corporativa, pero siendo mayor los beneficios a corto, mediano y largo plazo que produce estas
transformaciones, es imperante asumirlos con responsabilidad y adoptarlos como cultura

organizacional. Las oportunidades para mejorar con estrategias claras, medibles y ejecutables, con
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la intencionalidad de optimizar los procesos, permiten orientar y generar recomendaciones de
indole académico y practico de consideracion empresarial. De no ser estas recomendaciones
estimadas se puede visualizar escenarios para Azoca, pocos convenientes, para lo que se denomina
stakeholders o partes interesadas en materia social y ambiental de indole legal, asi como de
estabilidad y sustento.

Dicho de este modo, se presentan las recomendaciones que permitiran alinear las
estrategias de GTH con la sostenibilidad organizacional en Inversiones y Construcciones Azoca,
C.A., orientadas a generar una huella significativa y medible, exponiendo los plazos para su
incorporacion y viabilidad en el mundo empresarial venezolano y sobre todo en el sector de la
inversion y construccion:

Es por ello, que la presente investigacion pretende develar estos hallazgos que enmarcan
los objetivos especificos:

1.- Diagnosticar las practicas actuales de gestion del talento humano en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA, identificando fortalezas y areas de oportunidad en relacion con la
sostenibilidad organizacional.

El proposito es rectificar las practicas de gestion del talento humano con los principios de
la sostenibilidad, identificando sus fortalezas y enfrentando sus debilidades (atraccion, retencion,
desarrollo) como areas de crecimiento.

Ejecutables a corto plazo:
Fortalecer la atraccion de talento humano con una perspectiva sostenible

e Determinar las necesidades de personal que posee la empresa.
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e Crear un plan oportuno de reclutamiento, banderizando la sostenibilidad, apoyada en los
objetivos de desarrollo sostenible (ODS) con valores éticos y ambientales visibles en las
ofertas de empleo, para captar los mejores profesionales.

e Generar alianzas estratégicas con instituciones educativas (caso UVM) con la finalidad
de atraer potencialidades, sangre nueva con ideas innovadoras y creativas, ofertando
programas de practicas que incluyan la responsabilidad social y ambiental, asi como la
equidad e inclusion con una vision globalizadora.

Ejecutables a mediano plazo:

e Realizar periodicamente encuestas de satisfaccion laboral, determinando las areas que

requiere mejorar las practicas actuales de GTH, con base a la realimentacion.

e Enrelacion a las competencias en sostenibilidad realizar un plan piloto de asesoramiento

interno para promover el desarrollo profesional y la retencion laboral.
Ejecutables a largo plazo:

e Asegurar el manejo responsable del talento humano a través de institucionalizar las

politicas de GTH en sostenibilidad en todos los procesos.

El abordar el plan de reclutamiento sostenible y alianzas como la de la UVM, no tienen
incidencia de costos, el aprovechamiento de las fortalezas como la ética es oportuno para comenzar
los cambios, asimismo, que las encuestas, entrevistas y asuramientos necesitan de minimas
inversiones, pero a la larga trae estabilidad en la economia empresarial
2. Disenar estrategias de atraccion, desarrollo y retencion del talento humano orientadas a
fortalecer la cultura de sostenibilidad en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, CA.

Con ello se pretende reglamentar la sostenibilidad en la empresa:
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Ejecutables a corto plazo:
e Incorporar en las descripciones de puestos valores de sostenibilidad.
Ejecutables a mediano plazo:
Desarrollar programas de formacion en sostenibilidad
. Implementar programas de capacitacion que generen competencias en sostenibilidad,
difusion de la vision, mision y cultura organizacional, politicas institucionales manejo
eficiente de los recursos, manejo eficiente y oportuno del ambiente poniendo en
practica la reduccion de residuos generados, reutilizar y reciclar eficientemente,
adoptar fuentes de energia renovable, todo acorde a las exigencias del sector de la
construccion, procurando minimizar el impacto ambiental
. Incentivar a los trabajadores para que participen en campanas a favor del cuidado del
medio ambiente, donde se promueva la sostenibilidad como un recurso vital de la
empresa, un compromiso de sus stakeholders en lo laboral y personal.
. Impulsar el desarrollo profesional de sus asociados, para generar mayor compromiso
y satisfaccion laboral, mejorar el rendimiento, bajar los niveles de ausentismo y
rotacion, aumentar la productividad, un factor medible acortamiento en los tiempos de
gjecucion de obras, aumento en la innovacion y creatividad, mayor preparacion para
los desafios futuros y reconocimiento de la imagen corporativa.
Ejecutables desde corto a Mediano plazo:
Mejorar el bienestar y reconocimiento
. Armonizar un sistema de incentivos con el proposito de valorar el valor agregado
individual y colectivo hacia los objetivos de la sostenibilidad, tales como bonos por

iniciativas verdes o intangibles como menciones publicas digitales por los logros
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eficientes en el cuidado, proteccion y defensa de la eficiencia ambiental,
retribuyéndose a la empresa en estabilidad en la retencion del personal, fortalecimiento
de la identidad y sentido de pertenencia.

. Incluir politicas de bienestar laboral como horarios flexibles, apoyo psicologico,
actividades recreativas (encuentros deportivos, bailoterapias, celebracion de
aniversario, cumpleafios y navidades) para reducir el estrés e incentivar la integracion
del personal, considerar las medidas propuestas por los ODS y LOPCYMAT, en el
entorno laboral y convivencial.

Ejecutables a largo plazo:
Evolucion cultural hacia la sostenibilidad

. Implementar la integracion en la cultura organizacional los valores de sostenibilidad,
incentivando a todos a la adopcion de las practicas responsables a todos los niveles
jerarquicos de la organizacion.

. Fomentar y fortalecer el compromiso mutuo sobre el desarrollo integral de la
humanidad, estandarizando de forma clara las metas de sostenibilidad para incluir las
claves de los ODS.

Las alianzas con instituciones educativas son una alternativa de viabilidad para ejecutar los
programas de capacitacion y bienestar, el uso del talento interno es gratificante y genera
fidelidad. La inversion moderada en la implementacion de politicas de bienestar e incentivos
trae como contraprestacion retencion y productividad. Con la practica continua de la cultura

en sostenibilidad, se tornara como un habito empresarial.
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3. Elaborar lineamientos para un sistema de indicadores que permita medir y evaluar el impacto
de las estrategias de gestion del talento en la sostenibilidad de la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, CA.

Esto permite la toma de decisiones basada en los datos obtenidos en la aplicacion de los

objetivos anteriores
Ejecutables a corto plazo:
e Capacitar al personal del departamento de talento humano en la implementacion de las
encuestas, recoleccion y analisis de datos para garantizar la precision de los indicadores.
Ejecutables de Mediano a largo plazo:
Establecer un sistema de indicadores para medir y evaluar el impacto de las estrategias GTH en
la sostenibilidad

. Desarrollar un marco de indicadores que establezcan el impacto de las estrategias de
GTH en la sostenibilidad, estableciendo los criterios de la evaluacion como: tasa de
rotacion, intervencion en los programas de capacitacion en sostenibilidad y en general,
contribuciodn a la reduccion del impacto ambiental, integracion, adopcion de la cultura
organizacional, productividad, innovacion, eficacia, cantidad y calidad, absentismo
laboral, retencion del talento humano, ética, compromiso, diversidad, bienestar
laboral, desarrollo profesional.

. Realizar auditorias internas, encuestas y entrevistas periodicamente para evaluar y
corregir las percepciones de empleados, considerando las acciones pertinentes para
efectuar ajustes a tiempo, desde una perspectiva adaptativa, dinamica y positivista.

Para poder comenzar a implementar los indicadores sefialados de acuerdo a su viabilidad, se

puede realizar con herramientas de bajo costos como encuestas manuales, o digitales enviadas
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a los correos de cada empleado, para ser respondidas previas explicaciones, o la contratacion
de software de gestion de talento humano ya existentes, que requieren algo mas de inversion.
En cuanto a las capacitaciones y auditorias se puede utilizar recursos internos. En lineas
generales las estrategias de gestion del talento humano con sostenibilidad son incidida

notablemente por la disposicion y estabilidad financiera de Azoca.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA
Debido a los hallazgos obtenidos y en virtud de dar respuestas a los mismos en funcion de
abordar soluciones para proporcionarle a la empresa Inversiones y Construcciones Azoca CA,
alternativa con viabilidad de implementacion se establece la siguiente propuesta como accion

transformadora de una realidad latente para la misma.

INTRODUCCION

Larazon de ser de las propuestas dentro de una investigacion es abordar los requerimientos
encontradas con el proposito de abordarlos, buscar las mejores alternativas que permitan a las
organizaciones como es el caso de Inversiones y Construcciones Azoca CA, tomar dominio de las
situaciones presente y mejorarlas para darse la oportunidad de solucionar sus problematicas
presentes y generar salud y vitalidad empresarial. El afrontar las carencias que presentan en las
estrategias actuales de GTH, para disefiar un modelo integrado que promueva la sostenibilidad
organizacional se vislumbra como una alternativa que considerara sus puntos mas algidos que
requieren de la atencion inmediata, como lo es la baja de atraccion y retencion del talento humano,
la carencia de un enfoque orientado hacia la sostenibilidad.

Cuyo horizonte es incidir en la cultura organizacional, mejorar su competitividad y asumir
los estandares globales como brijula que guien las actuaciones que valoran el equilibrio entre lo
econdmico, social y ambiental (Wu et al., 2024). El proposito esencial de la propuesta es atrontar
desde todas sus aristas las practicas actuales de GTH, generar estrategias que permitan mejorar la

atraccion, retencidn, capacitacion y desarrollo, a su vez impactar en la imagen corporativa,
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adoptando la sostenibilidad empresarial para 2025 (Pacto Mundial ONU Espafia, 2024) y los
empujes locales del Consejo Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS).

Dicho de este modo, el develamiento de la gestion del talento humano variable de estudio
en 1,99 del puntaje general abordado desde la escala del 1 al 5 de percepcion neta sefialada por sus
trabajadores, clasificada como negativa expone la importancia de la presente propuesta que integre
la gestion del talento humano con principios de sostenibilidad, asumiendo como requisito los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) para generar impacto organizacional y seguir los estilos
globales como lo indican (van Zanten & van Tulder, 2021).

En cuanto al sector de la construccion es imprescindible considerar la posicion econdmica
que lo envuelve, como uno de los indicadores que conforman la sostenibilidad el cual en Venezuela
se ha visto en un panorama de incertidumbre y desafiante, segin Caracas Chronicles Staff (2021)
sefiala “la construccidon venezolana se contrajo 98% desde 2012 (parr.1, traduccion propia),
situacion manifestada por la camara de comercio, realidad que rodea a la industrial por lo cual
mantenerse en ¢l mercado es un sintoma de resiliencia y de pericia.

Por consiguiente, la propuesta debe de estar caracterizada por ser objetiva, consistente,
manejo eficiente de los recursos, con estrategias orientadas al ahorro en tiempos prudenciales,
implementacion de los valores de sostenibilidad en la cultura organizacional, reduccion del
impacto ambiental poniendo en practica la disminucion de residuos generados, reutilizar y reciclar
eficientemente, adoptar fuentes de energia renovable, inclusion de politicas de bienestar laboral.

En concordancia a las exigencias del sector de la construccion considerando las iniciativas
locales, como el Consejo Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS), que promueve la

transformacion hacia modelos sostenibles, y normativas legales como ODS, LOPCYMAT vy las
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normas COVENIN, que exigen eficiencia energética y proteccion ambiental en la construccion

desde lo local a lo global cumpliendo con todos los estandares de sostenibilidad empresarial.

Fundamentacion teorica y conceptual

La fundamentacion tedrica y conceptual que avalan la propuesta del estudio, considera las
disposiciones internacionales y el entorno venezolano, orientado por una gama de preceptos que
constituyen los conocimientos latentes que reviste la investigacion, como lo son las teorias de la
sostenibilidad organizacional, especificamente en los modelos de gestion del talento humano
sefialado por Collings y Vaiman (2024), quienes destacan la importancia de la atraccion, desarrollo
y retencidn como ejes para el éxito organizacional. Carroll (2025) quien senala el equilibrio
entre los tres pilares: economico, social y ambiental del modelo de la Triple Bottom Line.

Por su parte la contribucion de Mujtaba y Mubarik (2021) sobre la relacion entre gestion
del talento y sostenibilidad organizacional, proporcionando a la propuesta solidez, literatura e
investigaciones recientes sobre el tema que dan una mayor proyeccion para los mecanismos de
abordaje de los hallazgos encontrados, asi como sus fundamentaciones legales no solo para el
contexto de la construccion. Argumentado la creacion de un modelo integrado de gestion del
talento humano (GTH) que fomente la sostenibilidad en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.
Base Teorica
Gestion del Talento Humano y su Evolucion hacia la Sostenibilidad

Todas las empresas independientemente de su razon de ser, se constituyen con el proposito de

establecer su propia marca empresarial o imagen corporativa. La gestiéon de talento humano es
pilar fundamental para el manejo de sus colaboradores como el principal entorno de accidén que

propicia el crecimiento organizacional, fundamentados en la constante capacitacion, formacion y
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retencion, segun Malavera Pineda et al. (2024) indican que “La adopcion de modelos sostenibles
no solo mejora la reputacion empresarial, sino que también contribuye al bienestar social y
ambiental, alinedndose con los Objetivos de Desarrollo Sostenible” (pag.5)

En el sector de la construccion la especificidad de las capacidades y habilidades en la mano
de obra, son esenciales y representan un verdadero desafio para las empresas sea cual sea su
dimension economica. Incorporar criterios de sostenibilidad es atin el mayor reto para la gestion
del talento humano, dicho de este modo, el alinear la esencia de la empresa con los criterios de
Ambiental-Social-Gobernanza (ASG) que en ingles representa Environmental-Social-Governance
(ESG), es fundamental. Segiin DoGood People (2025) “la inclusion de estrategias ESG en la
planificacion central de las organizaciones puede marcar la diferencia entre el exito y el fracaso”
(parr. 2).

Por ello, denota la necesidad de que las empresas prioricen estos preceptos, asi lograran
mayor compromiso laboral y por ende la resiliencia, por su puesto es imperante asumir los valores
ecologicos y sociales en la atraccion del talento, seleccion y desarrollo. Por consiguiente, es
oportuno mencionar el rol que ejerce la sostenibilidad social en referencia al bienestar y equidad
de todos sus colaboradores y afines. Segun el Pacto Mundial de la ONU Espafia (2025), esto
implica la “adopcion de politicas que promuevan condiciones laborales dignas, fomenten la
diversidad e inclusion, y contribuyan al desarrollo social de todas las personas impactadas por la
actividad de la empresa, incluyendo su plantilla, clientes, comunidades y otros grupos de interés”
(parr. 2).

Herramienta como la S-Assessment evallla como las politicas de una empresa promueven

el bienestar social, tanto interno como externo, lo que trae consigo la valoracion cualitativa y
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cuantitativa de sus gestiones, visualizando la huella que provocan y propiciando acciones para la
toma de decisiones asertivas.

Considerando las mejoras en la reputacion y resiliencia empresarial, siendo esencial su
admision para la conformacion del sistema de indicadores propuesto, que proporcione respeto a
los derechos humanos, compromiso con la igualdad de género, diversidad e inclusion, capacitacion
y desarrollo, condiciones laborales dignas, estabilidad, impacto positivo en la comunidad,
sostenibilidad en la cadena de suministro, lo que garantizara la lealtad, mejora en la reputacion y
reconocimiento empresarial, prosperidad, calificacion del trabajador, exitosa atraccion y
retencion, disminucion de la rotacion, ausentismo, apatia y riesgos, nuevas contrataciones,
cumplimientos de las normativas vigentes en general.

Consejo Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS)

Este tiene como funcion principal garantizar que las construcciones de edificios cumplan
con la seguridad y calidad para resguardar la vida de las personas y la propiedad de los
inversionistas, por lo cual su cumplimiento es de caracter obligatorio para todas las empresas de
construccion, dentro de su mision destaca impulsar la transformacion de las construcciones
habituales a la modemizacion y optimacion de ambiente. Dentro de sus funciones abarca la
educacion y capacitacion de profesionales, guia hacia la adopcion de los WELL con estandares de
certificacion que evaltan las edificaciones en pro del bienestar de sus usuarios, enfocados en la
iluminacion, agua, alimentacion, flujo de aire, bienestar mental y emocional.

Y por su parte los Excelle Design for Greater Efificiencies (EDGE), contribuyen con la
evaluacion a cumplir del uso de los recursos como el agua, la energia y los materiales para la
construccion, centrados en funcion de reducir el impacto de la huella ambiental por la construccion

de edificios. En funcién de apoyar los hallazgos y trabajar en la propuesta el EDGE es una
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alternativa para de solucion ya que ellos tienen en su accionar la promocion de practicas sostenibles
en el sector de la construccion significando una alternativa viable para abordar la capacitacion y

orientaciones de las practicas de sostenibilidad.

Estrategias de Atraccion de Talento con Criterios de Sostenibilidad

En el mundo actual de los negocios los criterios de sostenibilidad son invaluables, apoyados
por las normativas vigentes internacionales como los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
de las Naciones Unidas y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), reflejan la importancia
de su accionar desde el inicio de las practicas de GTH, desde el llamado para atraer el talento
humano debe ser actualmente visualizado como un proceso meticuloso, donde el reclutamiento y
la seleccion abarquen la incorporacion de la cultura organizacional basada en sus valores de
sostenibilidad, impulsar estrategias de recursos humanos enfocadas sistematicamente y pensadas
a efectos a largo plazo, contribuiran a la estabilidad de la organizacion reclutando, seleccionando,
reteniendo y desarrollando a los colaboradores es la base de la alta calidad de la gestion del talento
humano.

La incorporacion de las altas tecnologias y sistemas de informacion trae consigo ventajas
competitivas para los empleadores sostenibles, no solo en posicionamiento de marca o imagen
corporativa sino rendimiento del manejo y suministro de la informacion, haciendo mas atractiva
la atraccion del talento humano. Segiin Koman et al. (2024), “que la implementacion de IS/IT
puede contribuir significativamente a una gestion del reclutamiento mas eficiente y sostenible” (p.
14, traduccion propia). Para Azoca, C.A, la incorporacion de las iniciativas de los CVCS,

conocimientos de las normativas que impulsan el desarrollo sostenible empresarial en el ambito
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internacional y local, conjuntamente con la valoracioén de las competencias en gestion ambiental,
forman parte de los criterios considerados en el modelo propuesto de sostenibilidad.

Por consiguiente, para atraer talento humano con cualidades de sostenibilidad, es necesario que
las empresas, segin Mayne (2024), “inviertan en sostenibilidad, ya que esto es ahora vital para las
empresas que buscan adquirir y retener talento. ‘Los empleadores que tienen clara su estrategia
para abordar las crisis climatica y ecoldgica y crean vias claras para que los empleados participen’
(parr. 10, traduccion propia). Como alternativa innovadora se sugiere la implementacion de
estrategias como “La gamificacion sostenible”, que consiste en determinar una serie de juegos que
permitan descubrir la posicion de los posibles empleados o en sus efectos a los existentes, en su
relacion con los principios de sostenibilidad empresarial, con desafios y acumulacion de puntos,
para determinar su compromiso con la misma. Bustos Fuentes (2024) expresa que las
organizaciones "pueden atraer y retener mejor a los talentos jévenes que buscan entornos de trabajo
modernos y dinamicos. La gamificacion puede hacer que la empresa se destaque como un lugar
innovador y emocionante para trabajar" (seccion "Atraccion y retencion de talento").
Compromisos sostenibles: Estrategias de retencion

En el caso de Venezuela, debido a su tejido econdmico, social, politico y hasta lo cultural,
convergen bajo situaciones desafiantes muchas fuera del control del empresario que incide en el
manejo oportuno de las estrategias del negocio, por ello la prevision en situaciones de volatilidad
del mercado es la mejor maniobra que pueden adoptar los empresarios y sobre todo en el ambito
de la inversiones y construcciones. Al considerar los incentivos como alternativa de gestion se
debe mirar bajo la premisa de atractivita y viabilidad, acciones como los mencionados sobres la

flexibilidad de horarios, apoyo psicologico y programas de desarrollo personal tienden a hacer mas
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positivas que inclinarse a aumentos salariales condicionada por la situacion economica del manejo
del pais.

Entendiéndose la necesidad de lo expuesto en la Alineacion con la Teoria del Triple Bottom
Line (TBL) 6 Teoria del Triple Resultado (econdmico, social y ambiental), donde se debe priorizar
estos tres aspectos esenciales para la sostenibilidad, la estrategia que guiara a la accion son las
politicas de bienestar laboral que adhieran los compromisos con los principios de la sostenibilidad
empresarial.

Deloitte. (2025) “La retencion de talento durante una transformacion es mas efectiva cuando
la estrategia incluye consideraciones financieras, no financieras y de comunicacion. El costo de la
rotacion es simplemente demasiado alto como para no pensar proactivamente en su estrategia de
retencion de talento” (p.9), esta estrategia se fortalece cuando las empresas crean ambientes donde
los colaboradores perciben que son incluidos a los objetivos de la empresa, valorados, escuchados.
Considerando el caso de Azoca, en su entorno venezolano es importante establecer la retencion no
financiera como mecanismo de auxilio inmediato, sabiendo que la retencion financiera es la mas
rapida y eficaz a corto y mediano plazo de gestion en la transformacion que requiere la
sostenibilidad.

Al descubrir las causas que inician la desercion seran indicadores para abordar las
desavenencias ocurridas, desde las perspectivas individuales, colectivas y sus preferencias.
Afianzando lo expuesto, Deloitte. (2025), el brindar una “trayectoria profesional y el progreso
como resultado de la transformacion, hasta programas de aprendizaje especificos, nuevas
oportunidades de proyectos o incluso beneficios no monetarios como horarios de trabajo flexibles,

apoyo para el teletrabajo u opciones adicionales de cuidado infantil” (p.6), serian significativas
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para abordar los hallazgos de la investigacion oportunamente, el considerar lo siguiente emerge
como una alternativa sustancial:

El rol del capital social: Como lo sefialan (Kawachi et al., 2008, citado por Cachén-Rodriguez
et al., 2022) “El capital social se entiende como un conjunto de recursos organizacionales que
fomentan la participacion de las personas en redes comunitarias con sus normas sociales
asociadas” (Seccion "2.1. Theoretical framework of social capital", parrafo 1, pagina 2, traduccion
propia). Estas redes son tejidos informales que se crean en el entorno social empresarial, son una
fuente de recurso medianamente institucionalizada por razones de confianza, conocimiento o
reconocimiento. Trabaja como fuente de mediacion entre las practicas sostenibles de la gestion del
talento humano y la retencion, impactando en la lealtad y la planificacion.

Sostenibilidad en accion: capacitacion y desarrollo. Nuevas tecnologias

Las activaciones masivas de los empleados inmersos en la sostenibilidad deben ser
enérgica. Proveer, fomentar y asegurarse que los trabajadores se involucren en el proceso desde la
transicion hasta la incorporacion como cultura organizacional, donde su funcion es activa y
protagdénica por ello, Sumba Bustamante et al. (2022) afirma que “La capacitacién es una
herramienta clave para mejorar la productividad organizacional” (p. 14). Y por su parte, el
desarrollo del capital humano seglin Rodriguez Sanchez et al. (2021) *“es un proceso estratégico
que busca potenciar las competencias, habilidades y conocimientos de los empleados a largo plazo,
contribuyendo al crecimiento organizacional y a la adaptabilidad en entornos competitivos" (p.18).

Partiendo de estas dos concepciones muy oportunas para entender las realidades que ataiie el
formar parte de las empresas verdes, cuya caracteristica se refleja en la imagen que proyectan. El
alcanzar ese principio es necesario considerar los mismo, de ello depende el éxito de la transicion

y de la estabilizacién como empresa sostenible. Su proceso de consolidacion debe ser concebido
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bajo la premisa de la orientacion andragdgica, debido a la consideracion de la experiencia y el
conocimiento que manejan los trabajadores, efectuandose de forma continua.

Para Azoca empresa dedicada a la construccion asumir los modelos de construccion con las
nuevas tecnologias, es un reto se vislumbra cuesta arriba, el dar los primeros pasos para alcanzar
este tipo de proyectos de construccion hace la diferencia significativamente, el asumir principios
que muy bien ejecuta BIM en sostenibilidad, en cuanto al disefio y cumplimiento de los proyectos
de construccion comenzar el mejoramiento de la red energética con la adopcion de energia pura y
manejando eficientemente la reduccion de desperdicios son buenos comienzos.

La integracion de las propuestas para la empresa, basados en la capacitacion que pretende
no inyectar conocimiento sino realizar la metamorfosis en la actitudes y comportamiento de su
masa laboral hacia la obediencia sostenible, como el ADN corporativo donde los valores,
principios y cultura organizacional se basen en el desarrollo sostenible, apuntando asi, al
cumplimiento de las indicaciones de los CVCS para el otorgamiento de certificaciones en la
construcciones de caracter sostenible con tecnologias limpias.

Transformando el futuro: indicadores claves para una organizacion sostenible

Todo cambio aun sea de caracteristicas simples, genera la transformacion de una realidad
objetiva, mesurar estos cambios en las diferentes arecas con medidas especificas de evaluaciones
para coordinas planes de accion que revistan las anomalias generando permutaciones consistentes
con el desarrollo de las practicas sostenibles. Segin SMOWL (2024) "Los indicadores de
sostenibilidad son cruciales para medir el impacto ambiental, social y economico de una empresa.

Estas métricas proporcionan informacion sobre como una empresa opera de manera sostenible"

(parr. 6).
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Para ser usados para la toma de decisiones, estos deben poseer en su esencia especifica,
relevante, alcanzable y medible en tiempo y espacio. Para inversiones y construcciones Azoca,
C.A. estos deben expresarse en direccion de:

Eficiencia energética: Adoptar las normas expuestas por CVCS, optimizando los recursos,
utilizando la energia de manera eficiente, disminuyendo el consumo, determinando practicas
innecesarias, mejorando la tecnologia, reduciendo los desperdicios, las fuentes de energia no
renovables, maximizar la productividad y minimizando el impacto ambiental.

Proyecto residuo cero: Conlleva a la determinacion de disminuir porcentualmente los
materiales no utilizados o residuales del proceso de construccion reciclarlos o reutilizarlos, lo que
se establecerd como gestion de residuos.

Equipo satisfecho y sostenible: Propiciar las acciones que permitan su materializacion hacia
un ambiente laboral saludable. Segiin Alonderiené & Majauskaité (2021) "La satisfaccion laboral
se mide mediante escalas que evaltian dimensiones como la satisfaccion con el salario, las
condiciones de trabajo y el reconocimiento" (p. 142). Funcionando con los siguientes aspectos:

Comunicacion abierta y transparente: Generando un clima de confianza y comodidad al
expresar sus ideas y contribuciones, asi como sus preocupaciones y desavenencias.

Promocion del trabajo en equipo: Caracterizando la colaboracion mutua, continua y
resolviendo mancomunadamente los contlictos.

Reconocimiento y motivacion: Reconocimiento personal y publico de cada logro obtenido de
forma individual y grupal, valoracion de los esfuerzos demostrados.

Desarrollo profesional y personal: Apoyar las iniciativas de crecimiento y aprendizaje, la

adquisicion de habilidades y destrezas para un mejor desempefio.
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Equilibrio entre la vida laboral y personal: Permitir un sano desenvolvimiento laboral sin
perturbar su vida personal, es indispensable por la ejecucion de los proyectos de construccion en
diferentes zonas geograficas.

Todos estds practicas estratégicas permitiran que los trabajadores de Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A., sientan que los hallazgos encontrados de acuerdo a sus percepciones
estan siendo atendidos, cambiando la negatividad en la ejecucion de la gestion del talento humano.
Adaptados al mundo: Cumplimiento normativo global y local

El asumir las normativas que regula las actividades empresariales genera grandes ventajas
competitivas ¢ enaltece la imagen de las empresas, ademas de la credibilidad evita sanciones que
pueden llegar al cierre ordenado de las actividades. En el ambito de la construccion las
regulaciones son necesarias y deben ser adoptadas. Segin CESUMA (2023) "El cumplimiento
normativo en una empresa es el conjunto de acciones y procesos que garantizan el cumplimiento
de leyes y regulaciones aplicables, incluyendo normativas nacionales e internacionales" (parr. 2),
esto garantiza que las misma ejerzan sus acciones sin restricciones o sefialamiento por no acatar
las mismas, incurriendo en multas, suspensiones de licencias hasta el cierre.

Por consiguiente cumplir con Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), la Ley Organiza de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (LOPCYMAT), las normas COVENIN y las Leyes locales como el Cddigo
Venezolano para la Construccién (CVCS) en otros, proporciona a la empresa Azoca, legitimidad,
otorga a sus empleados la proteccion de sus derechos laborales, condiciones seguras y saludables,
cumple con el compromiso de responsabilidad social empresarial dando bienestar a los
colaboradores, la comunidad y el medio ambiente donde interactua, evita desestabilidad financiera,

operativa y de reputacion.
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El considerar los estandares de la sostenibilidad en el sector de la construccion con el uso
de materiales amigables de bajo impacto ambiental como lo solicita los CVCS que certifican los
edificios verdes se traducira en los primeros pasos para cumplir con los principios de sostenibilidad
analizados. El modelo propuesto se diseiiara con las especificaciones de cumplimiento de las
normativas con revisiones periodicas.

Objetivos de la propuesta

Objetivo General: Desarrollar e instaurar un modelo integral de gestion del talento humano que
impulse la sostenibilidad organizacional en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., respetando
las normativas aplicables y armonizdndose con las directrices del Consejo Venezolano de

Construccion Sostenible (CVCS).

Objetivos Especificos:

¢ Optimizar los procesos de atraccion de talento mediante la integracion de principios de
sostenibilidad en el reclutamiento y la seleccion, cumpliendo con regulaciones
internacionales (ODS, OIT) y locales, y alineandose con las iniciativas del CVCS.

e Disefiar ¢ implementar programas de formacion que fortalezcan las competencias en
sostenibilidad y tecnologias innovadoras de construccion, como el modelado de
informacion de edificios (BIM), para promover practicas ecoeficientes.

o Establecer politicas de retencion que refuercen el compromiso con los valores sostenibles,
incorporando incentivos no financieros, como flexibilidad horaria, actividades recreativas
y soporte psicologico, para mejorar el bienestar laboral.

¢ Crear un sistema de indicadores especificos, medibles y relevantes para evaluar el impacto
de las estrategias de GTH en la sostenibilidad, incluyendo métricas de eficiencia

energética, gestion de residuos y satisfaccion de los empleados.
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Descripcion de la propuesta

A raiz del hallazgo encontrados en la investigacion, donde la gestion del talento humano
es valorada en 1,99 significando una clasificacion negativa en su gestion, es asi como surge la
necesidad de abordarlos consistentemente, debido a la importancia que radican para el
funcionamiento eficiente en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., se propone la creacion de
una propuesta que sugiere un abordaje que permita disefiar e implementar un modelo integrado de
GTH, que promueva la sostenibilidad, la resiliencia, valores eco eficientes y sociales. Detallada
de la forma siguiente: funcionamiento, estructura, componentes, actividades, fases de
implementacion y posibles modelos de formatos y guias, para Azoca es necesario alinearse a los
principios que orienta el Consejo Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS), fortaleciendo
la cultura organizacional, la competitividad y cumplir con los estandares legales (ODS) y el Pacto
Mundial de la ONU Espana (2025).
Estructura y Componentes de la Propuesta

Para el desarrollo de modelo integrado de gestion del talento humano para Inversiones y
Construcciones Azoca C.A., poseera las caracteristicas esenciales de su estructura, identificando
los cuatro componentes direccionados por los hallazgos y respondiendo a los principios de la
sostenibilidad.

Tabla 23
Estructura y componentes de la propuesta

ESTRUCTURA
COMPONENTE

DESCRIPCION /DISENO OBJETIVO

Estrategias de Atraccion de Mejorar la atraccion de Desarrollo de perfiles de puestos con
Talento con Criterios de talento incorporando  competencias en gestion ambiental, uso
Sostenibilidad criterios de sostenibilidad de tecnologias de informacion (IS/IT)
en reclutamiento y para eficiencia, segin Koman et al.
seleccion, alineados con (2024), y estrategias innovadoras como
ODS, OIT y CVCS. gamificacion sostenible, propuesta por
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Bustos Fuentes (2024) para atraer talento
joven. Mayne (2024) destaca la inversion
en sostenibilidad como clave para retener
talento, creando vias claras de
participacion.

Programas de Capacitacion y

Desarrollo

Fomentar competencias en
sostenibilidad y nuevas
tecnologias, como BIM,
mediante programas
andragogicos, segln
Rodriguez Sanchez et al.
(2021).

Cursos sobre construccion sostenible,
entrenamiento en BIM (ONLINE), y
desarrollo de liderazgo, enfocados en
transformar  actitudes  hacia la
sostenibilidad, como el ADN corporativo
de Azoca, C.A. Sumba Bustamante et al.
(2022) afirman que la capacitacion
mejora la productividad organizacional

(. 14).

Politicas de Retencion

Implementar politicas que

reconozcarn el
compromiso con valores
sostenibles, incluyendo
horarios flexibles,
recreacion y  apoyo
psicolégico.

Incentivos no financieros, alineados con
la Teoria del Triple Resultado, y
estrategias de comunicacion, segun
Deloitte  (2025), que enfatiza la
importancia de trayectorias profesionales
y beneficios no monetarios (p. 6, 9). El
capital social, definido por Kawachi et al.
(2008, citado por Cachon-Rodriguez et
al.,, 2022, p. 2), media entre practicas
sostenibles y retencion, fomentando
redes comunitarias

Sistema de Indicadores
Medicion y Evaluacion

de

Monitorear el impacto en
eficiencia energetica,
reduccion de residuos y
satisfaccion laboral, con
indicadores SMART,
segin  SMOWL (2024,
parr. 6).

Indicadores como consumo energético,
gestion de residuos, y satisfaccion
laboral, medidos mediante encuestas,
segin Alonderiené & Majauskaite (2021,
p. 142).

Nota: Esta tabla muestra el disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Actividades y Fases de Implementacion

En esta seccion se describe la manera que se llevara a cabo las estrategias y acciones las

cuales son debidamente planificadas y acordadas por el equipo de talento humano, garantizando

su ejecucion conforme a los objetivos establecidos, proporcionando el sentido de pertenencia y de

compromiso en velar su fiel cumplimiento, adicionalmente la factibilidad y el acceso a la misma,

brindando fluidez al desarrollo. Adicionalmente, alineando la GTH con la mision, vision, objetivos

institucionales, metas y la cultura organizacional, influyendo positivamente en el clima



organizacional, compromiso, resaltando el sentido de pertenencia de todos los colaboradores y el

proposito de buscar su bienestar y desarrollo.

Tabla 24
Actividades y fases de implementacion
ACTIVIDAD CUATRO FASES
OBJETIVO ACCIONES
Atraccion Disefio de perfiles sostenibles, pruebas de  DURACION: Tres (3) meses

gamificacion sostenible, y colaboracion

con instituciones educativas. Diagnostico Inicial:
Incorporar en las descripciones de puestos Evaluacion del estado actual
valores de sostenibilidad. de GTH y sostenibilidad.

Capacitacion y

Alianzas  estratégicas:  Instituciones

Disefio del Modelo: Creacion

Desarrollo educativas (UVM, CVCS, Empresas del de estrategias y politicas
ramo destacadas en sostenibilidad) especificas.
Cursos y Talleres: Nuevas tecnologias,
modelo BIM (ONLINE), programas de DURACION: Seis (6) meses
liderazgo, manejo del cambio, trabajo en
equipo, mundo verde (principios de Implementacion: Ejecucion
sostenibilidad), solicitud de apoyo a los de actividades, incluyendo
CVCS y evaluacion continua, capacitacion y retencion.
Retencion Implementacion de horarios flexibles,
programas de bienestar, y reconocimiento CONTINUO
publico.
Medicion y Desarrollo de paneles de indicadores, Monitoreo y  Evaluacion:
Evaluacion encuestas de satisfaccion, listas de Seguimiento permanente y

chequeo y analisis periodico.

ajuste basado en indicadores.

Nota: Esta tabla muestra las actividades y fases de implementacion del disefio de la propuesta para la gestion
del talento humano en la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Herramientas y Recursos

Proporcionan fluidez en la recoleccion de datos, procesamiento y analisis, para
posteriormente tomar las decisiones, necesaria para seguir en el cumplimiento de los objetivos. La
adopcion de las herramientas tecnologicas ahorra tiempo y recursos, facilitando la automatizacion
de la gestion de talento humano tales como: Atraccion, capacitacion, evaluacion, nomina, entre
otros, por consiguiente, facilita la planificacion y ejecucion de los proyectos con estrategias y

acciones coordinadas. Su uso en la comunicacion, se torna mas efectiva, enaltece la participacion,
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involucramiento y satisfaccion laboral, agilizando las acciones en cada proceso, asegurando su

éxito, en el apoyo de manuales o guias para su aplicacion:

Manual de reclutamiento con criterios sostenibles:

Establece los lineamientos a seguir especificando las pautas, directrices y procedimientos

o politicas para la ejecucion de reclutamiento, asi como su alcance y limitaciones de forma ética,

responsable y justa, asumiendo el uso de las tecnologias (plataformas online, redes sociales),

atrayendo para Azoca, los colaboradores que compartan los principios de sostenibilidad. De esta

forma cumplir y promover las practicas de valores sostenibles emanados por las normativas

internacionales principalmente la de los OIT, ODS y de accion local un gran aliado que pueda

sumar como lo son los CVCS.

Tabla 25
Manual de reclutamiento con criterios sostenibles
Introduccion Objetivo Procedimientos Recursos

Se  desarrolla  la Atraccion de Definicion de perfiles  Plantilla de perfil de
importancia que talento con con criterios puesto, lista de
reviste el competenciasen sostenibles, como preguntas
reclutamiento con gestion experiencia en estructuradas para
criterios de ambiental y proyectos LEED o entrevistas, y
sostenibilidad, tecnologias EDGE. checklist, guia de
enalteciendo la  verdes. evaluacion en
imagen  corporativa Publicar vacantes en competencias
explicando plataformas digitales sostenibles.
brevemente las
razones de su Descripcion de cargos  Personal de Talento

aplicabilidad para la
empresa proyectando
su cultura
organizacional
sostenible

con perfiles de
sostenibilidad

Generar alianzas a
través de
colaboraciones mutuas
con universidades y
centros de formacion
en sostenibilidad.

Humano
Gerencia en General
Empleados




Efectuar evaluaciones
a los posibles
candidatos online con
entrevistas cortas
dinamicas que
incorporen principios
de la sostenibilidad,
simulaciones de
proyectos verdes o
casos practicos
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Nota: Esta tabla muestra el contenido de los manuales de reclutamiento con criterios sostenibles como parte
del disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la empresa Inversiones y Construcciones

Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Guia de capacitacion en tecnologias verdes.

Estas orientan la ejecucion coordinada de las acciones en capacitacion requerida por el

personal, ofreciendo informacion minuciosa sobre las practicas ejecutables en empresas de la

construccion basandose en las técnicas y tecnologias existente en el campo de la sostenibilidad

(BIM) en armonia con el planeta, orientado la ejecucion del uso eficiente de los recursos naturales,

las edificaciones que generen el menor impacto ambiental y el manejo de la energia renovable y

los residuos.

energia renovable.

EDGE, y herramientas como

Tabla 26
Guia de capacitacion en tecnologias verdes
Objetivo Contenido Metodologia Recursos

Proporcionar Construcciones sostenibles: Cursos teodricos, Materiales
habilidades y Introductorio talleres practicos.  didacticos
destrezas para
asumir las Capacitacion en el uso de la Uso de Casos practicos
tecnologias herramienta digital (BIM) en simuladores. de estudio
verdes, desde su los disenos sostenibles,
concepcion hasta  sistemas de energia renovable  Evaluaciones Acceso a
su (solar, edlica), y materiales continuas para software
implementacion, ecologicos. medir la
optimizado la adquisicion de Personal de
reduccion de Eficiencia energética con competencias Talento
residuos y la certificaciones como LEED y Humano

Gerencia en
General




IES VE para simulacion
energeética.

Manejo de los residuos con las
estrategias de las tres R
(reduccion, reutilizacién y
reciclaje)

Empleados
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Nota: Esta tabla muestra el contenido de las guias de capacitacion en tecnologias verdes como parte del
disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la empresa Inversiones y Construcciones

Azoca, C.A. Fuente: Elaboracién Propia

Manual de Politicas de Retencion y Bienestar Laboral

Tienen la intencionalidad de favores las practicas de la gestion del talento humano en pro

de asegurar que su masa laboral se sienta satisfecha con la organizacion, fortaleciendo vinculos

que propicien su permanencia en la empresa, satisfaciendo sus necesidades de desarrollo y

capacitacion como parte de su bienestar laboral aunado a la satisfaccion de ser considerado como

parte activa e importante en el éxito de la empresa, obtenidos sus respectivos reconocimientos y

beneficios.

Tabla 27
Manual de politicas de retencion y bienestar laboral

Introduccion Objetivo Politicas Recursos
Visualizar desde la Promover la Incentivos no financieros: Encuestas (Google
perspectiva permanencia Forms)
institucional la mision  del talento Horarios flexibles. Clima organizacional.
de la empresa en la humano y Programas de recreacion. Sostenibilidad
sostenibilidad, de su bienestar ~ Apoyo psicologico, GTH
forma clara y precisa  laboral. Analisis de los niveles
su cumplimiento y el Reconocimiento: de rotacion.
impacto que ejerce la Colaboracion de los
retencion de talento Programas de recompensas grupos de interés,
humano minimizado por contribuciones Evaluacion
la rotacion y sostenibles, como reduccion  comparativa de
maximizando el de residuos. empresas similares
bienestar aboral, en un (Identificando sus
contexto tan delicado Comunicacion: practicas y adaptarlas
y notorio como la a las necesidades de la

Canales abiertos para
Feedback sobre practicas
sostenibles, fomentando la

construccion.

empresa)




inclusion, generando
confianza e impulsando el
trabajo en equipo.

Seguridad y salud
ocupacional
LOPCYMAT y COVENIN

Programas de prevencion de
riesgos

Encuestas de
satisfaccion laboral
con preguntas sobre
sostenibilidad

Plantilla de politicas
de retencion.

Guias de bienestar
laboral
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Valoracion de la Cultura
Organizacional en su impuso
por la sostenibilidad

Programas de
incentivos y
reconocimiento.

Cultura organizacional que

valore la sostenibilidad Personal de Talento

Humano
Gerencia en General

Camparias de promocion de
Empleados

la proteccion al ambiente.

Implementacion de cursos y

talleres orientados a la

sostenibilidad.
Nota: Esta tabla muestra el contenido del Manual de Politicas de Retencion y Bienestar Laboral como
parte del disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Encuestas de Satisfaccion Laboral Enfocadas en Sostenibilidad

Se efectia con el propodsito de recaudar informacion necesaria sobre los niveles de
percepcion que posee los empleados sobre las practicas de sostenibilidad en la gestion del talento
humano, determinando y midiendo satisfaccion y bienestar que poseen en funcion del trabajo que
ejecutan, adicionalmente sobre las condiciones, clima laboral, liderazgo, crecimiento y desarrollo
profesional. Compuestas de preguntas bien estructuradas, claras y precisas que les permite
proporcionar la informacidén necesaria con caracter de objetividad y anonimato, para generar

acciones que conlleven a mejorar los aspectos que requieran ser atendidos.
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Tabla 28
Encuestas de satisfaccion laboral enfocadas en sostenibilidad

Instrucciones Secciones Recursos
Debe explicar de forma clara y Encabezado. Tecnologia:

precisa su objetivo en funcion
de obtener informacion
relevante para mejorar las
practicas de sostenibilidad en la
empresa en todos los niveles,
agradeciendo la objetividad en
el suministro de respuestas. Su
anonimato y realimentacion en
los aspectos que requiera como
de satisfaccion.

Satisfaccion general: Escala de | a 5 sobre satisfaccion
laboral.

Condiciones Laborales
Relaciones laborales

Practicas de sostenibilidad: Preguntas como " Esta
informado sobre las politicas de sostenibilidad?" (Si/No),
"¢ Considera efectivas las practicas sostenibles?" (Escala
de 1a5).

Impacto en la satisfaccion:

":Las practicas sostenibles influyen positivamente en su
satisfaccion laboral?" (Escala de 1 a 5), ";Ha notado
mejoras en el ambiente de trabajo gracias a la
sostenibilidad?" (Si/No).

Desarrollo profesional

Sugerencias o recomendaciones: Comentarios abiertos
para mejoras.

Equipos

Plantilla de encuesta en
formato digital usando
plataformas en linea
especialidades

Guias para el analisis de
resultados

Psicologo laboral
Tiempo y disposicion
Personal de Talento Humano

Gerencia en General
Empleados

Nota: Esta tabla muestra el contenido de Encuestas de Satisfaccion Laboral Enfocadas en Sostenibilidad
como parte del disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la empresa Inversiones y
Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Optimizacion energética y gestion de residuos: Herramientas claves para la eficiencia

empresarial

Compuestas por programas y software que proporcionan ayuda en el control, analisis y

recomendaciones sobre el consumo de energia y generacion de desperdicios, adicionalmente

organizan simplificadamente la informacion sobre el manejo energético vy de los residuos, de forma

eficiente y oportuna, en tiempos reales de acontecimiento y minimizando los costos inherentes,

facilitando la toma de decisiones sobre su rendimiento.
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Tabla 29
Optimizacion energética y gestion de residuos: herramientas claves para la eficiencia empresarial
Sostenibilidad Software Metodologias Recursos
Herramientas
Certificaciones
Eficiencia IES VE para simulacion Evaluar el rendimiento energético
Energética ambiental y andlisis energético Guias de

Energy Plus (codigo abierto).

Autodesk Insight integrado con
Revit.

Sistemas [oT para monitoreo
en tiempo real del consumo
energético.

Optimizacion de la eficiencia energética

Gestion de residuos

Plataforma de Modelacion de edificios

Evaluacion de rendimiento térmico, calidad

del aire

LEED, EDGE, WELL, impulsadas por los

CVCS

Gestion de Residuos

Programas: Enviance para
gestion integral, SAP

EHS ( Enviromental Health
and Safety) “Salud y Seguridad
Ambiental”

WasteMaster para
construccion.

Planes de Gestion de Residuos (PGR),
sistemas de clasificacion y reciclaje.

Aplicaciones moviles para registrar residuos,
etiquetado y seguimiento de materiales

reciclables.

implementacion.
Plantillas de PGR
Acceso a software
mediante licencias
corporativas.

CVCS

Tiempo y disposicion

Personal de Talento
Humano

Gerencias en General

Empleados

Nota: Esta tabla muestra Optimizacion energética y gestion de residuos: Herramientas claves para la
eficiencia empresarial, como parte del disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en la

empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Normativas y Estindares

Son necesarios de aplicacion debido a que de ellos depende el exito y categorizacion de las

empresas en el cumplimiento de los principios de sostenibilidad, en relacion a sus bases legales y

estandares obligatorios, coadyuvando a la proteccion del medio ambiente, a la salud publica, a

vida, cumplimiento oportuno en la responsabilidad social empresarial y el desarrollo sostenible,

como lo indicado por CESUMA (2023, parr. 2) define el cumplimiento normativo como acciones

para garantizar leyes y regulaciones, evitando sanciones.

e Ambito Internacional: ODS, OIT, certificaciones EDGE y WELL, promovidas por CVCS.

e Ambito Local: LOPCYMAT, COVENIN, y CVCS, que impulsa la eficiencia energética y

reduccion de residuos, segin CVCS en su sitio web.
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Factibilidad de la propuesta

Representa la viabilidad que engloba la propuesta, cuyas posibilidades de llevar acabo se

deriva de los diversos aspectos que se han considerado para dar respuestas a los hallazgos que se

identificaron en la investigacion arrojando una valoracion de 1,99 en la escala del baremo utilizada

del 1 al 5, donde su clasificacion estuvo determinada como negativa, con falta de un enfoque

sostenible, por ello para dar respuesta se establece la propuesta de disefiar ¢ implementar un

modelo integrado de Gestion del Talento Humano que fomente la sostenibilidad en Inversiones y

Construcciones Azoca, C.A.

Su evaluacion de factibilidad se determina desde cuatro perspectivas de estudio:

l.

Perspectiva Técnica: Desde el punto de vista viable técnicamente la propuesta cuenta con
tecnologia necesaria de facil acceso, como lo son los softwares que permiten la modelacion
y simulacion de edificios, para determinar su rendimiento energético, amigabilidad con el
ambiente en cualquier momento de su etapa de ejecucion identificados como Virtual
Environment (VE), en espafiol es Entorno virtual cuya empresa de desarrollo es Integrated
Environmental Solutions (IES), concebida como (IES VE).

En con concordancia con Building Information Modeling (BIM) cuyo significado
es Modelado de informacion de construccion, quien brinda un enfoque integral, no solo
como software, representando adicionalmente una metodologia de ejecucion de trabajo
digital para la planificacion, organizacion, disefio y construcciones de edificaciones
rentable y amables con el ambiente. En referencia a la capacitacion para generar en los
empleados las competencias necesaria sobre el uso de estas tecnologias, basada en la
integracion de las instituciones educativas asi como el aporte que ofrece Consejo

Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS), preservado lo sefialado por Koman et al.
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(2024), la incorporacion de sistemas de informacion (IS/IT), mejora la eficiencia en el
reclutamiento y la gestion de datos, robusteciendo la viabilidad técnica por su mutua
iniciativa de resguardar el futuro de las proximas generaciones.

Perspectiva Economica: Bajo la practica de presentacion de la premisa de reduccion de
costos Segun Deloitte (2025) al mejorar la retencidon del talento disminuye los gastos
asociados a la rotacion, contar con tecnologia verde proporcionara el ahorro en energias y
residuos, dandole alternativa de financiamiento econdmico a la propuesta, haciendo que
sea sostenible independientemente, que la economia del pais esté siendo golpeada como
lo expresa el informe de la camara de comercio, donde el sector de la construccion desde
2012 presenta una contraccion del 98% (Caracas Chronicles Staff, 2021), esta se inclina
bajo la premisa de incentivos no financieros (horarios flexibles, apoyo psicologico los
cuales representa bajos costos.

Adicionalmente la implementacion de software de codigos abiertos como
EnergyPlus, todo bajo la orientacion de la conformacion de alianzas estratégicas de los
centros de estudios como universidades y tecnoldgicos que impartan a la carrera de
sistemas son ideales para ayudar a formar el equipo calificado y a su vez el respaldo de los
CVCS como una de sus prioridades de atencion.

Perspectiva Legal: CESUMA (2023), expresa la importancia del cumplimiento de las
normativas legales, las cuales contribuye a la legitimidad organizacional, evitando el
otorgamiento de sanciones, dandole asi mayor énfasis a la propuesta, ya que la misma insta
a la organizacion al acatamiento de los ordenamientos juridicos internacionales (ODC,
OIT) y los locales (LOPCYMAT, COVENIN, CVCS), certificando el ejercicio de

seguridad ocupacional, la proteccion de los derechos laborales y la conciencia ambiental
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4. Perspectiva Operativa: El compromiso asumido por la gerencia general y el equipo de
talento humano al igual que los empleados de la empresa Azoca, con el deseo de mejorar
su cultura organizacional, apoyados por las encuestas constituye factores importantes para
la operatividad del modelo. La columna vertebral de la propuesta esta sustentada en los
cuatro pilares de accidon como lo son: Atracciéon, Capacitacion, Redencion y los
indicadores, orientando su ejecucion paso a paso de acurdo a sus fases (diagnostico, disefio,
gjecucion, monitoreo). Por su parte la estrategia gamificadora sefialada por Bustos Fuentes
(2024) complementa su atractividad y motivacionalidad.

En sintesis, los hallazgos abordados por medio de la propuesta para una restitucion de la
gestion del talento humano, cuyo horizonte se perfila con la capacidad de lograr los resultados
esperados, en funcion de la participacion colectiva de sus colaboradores, asi como de la
planificacion, organizacion, direccion y control de la propuesta presentada, la cual goza de
factibilidad técnica, econodmica, legal y operativa, abordando las regulaciones en la materia, es
accesible a los recursos y a la disponibilidad de la empresa Inversiones y Construcciones Azoca,
C.A.

Plan de accion para implementar la propuesta

El siguiente plan de accion presentado describe detalladamente las acciones a seguir en la
implementacién de un modelo integrado de Gestion del Talento Humano para la empresa
Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., guiando el proceso de adopcion de forma eficiente,
rentable y efectiva para el triunfo en el camino de la sostenibilidad organizacional. Tomando como
base los hallazgos encontrados en la investigacion, quienes revelaron deficiencia en el manejo de
la GTH de la organizacion, ubicada con un valor de 1,99 segun la escala de baremo utilizado,

identificado del 1 al 5, clasificandose como negativa, constituyendo los principios de orientacion
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de la propuesta, dirigida a aportar la via para transformacion con la utilizacion de estrategias,
acciones, recursos, identificacion de responsables, duracion y el respectivo indicador, estructurada
en cuatro (4) fases muy bien coordinadas en relacion a los objetivos que la sustenta.
Objetivos de la Propuesta
Objetivo General

Desarrollar e instaurar un modelo integral de gestion del talento humano que impulse la
sostenibilidad organizacional en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., respetando las
normativas aplicables y armonizandose con las directrices del Consejo Venezolano de
Construccion Sostenible (CVCS).
Objetivos Especificos:

1. Mejorar las estrategias de atraccion de talento, incorporando criterios de sostenibilidad en
los procesos de reclutamiento y seleccion, en linea con las leyes internacionales y locales,
considerando las iniciativas del CVCS.

2. Desarrollar programas de capacitacion y desarrollo que fomenten competencias
relacionadas con la sostenibilidad y nuevas tecnologias de construccion, como el modelado
de informacion de edificios (BIM).

3. Implementar politicas de retencion que reconozcan y resguarden el compromiso con los
valores de sostenibilidad de la empresa, incluyendo incentivos relevantes como horarios
flexibles, recreacion y apoyo psicologico.

4. Establecer un sistema con indicadores de medicidon y evaluacion para monitorear el
impacto de las estrategias de GTH en la sostenibilidad organizacional, incluyendo acciones

de eficiencia energética, reduccion de residuos y satisfaccion laboral.



167

Tabla 30
Plan de accion para la implementacion del Modelo Integrado de GTH, hacia la sostenibilidad
organizacional
Fase Objetivo Estrategia  Acciones Especificas Recursos Responsables Duracion Indicador
Especifico Abordado
Diagnostico 1. Optimizar Evaluacion I. Aplicar encuestas Encuestas Departamento 3 meses Percepcion
Inicial atraccion de del estado de percepcion laboral digitales de Talento negativa  de

(Meses1-3)  talento actual de sobre practicas  (Google Humano, GTH (1,99/5),
4, Crear GTH y la sostenibles. Forms), consultores alta rotacion,
sistema de sostenibilida 2. Revisar procesos software de externos, impacto
indicadores  d actuales de analisis gerencia. ambiental

organizacio  reclutamiento y (SPSS), elevado.
nal seleccion, informes
3. Analizar datos de CVCS,
rotacion y satisfaccion  reportes
laboral. internos.
4. Evaluar consumo
energético y gestion de
residuos en proyectos.
Disefio del 1. Optimizar  Desarrollo 1. Elaborar manual de  Plantillas de Talento 6 meses Baja atraccion
Modelo atraccion de  de reclutamiento con manuales, Humano, y  retencion,

(Meses 4-9) talento estrategias y  criterios  sostenibles software BIM  gerencia, falta de
2. Disetar  politicas (perfiles con (Autodesk CVCS, capacitacion
programas  sostenibles experiencia en Revit), guias aliados en

de LEED/EDGE). CVCS, académicos. sostenibilidad,
formacion 2. Diseflar programas consultoria ausencia  de
3. de capacitacion en externa. indicadores.
Establecer BIM, sostenibilidad y
politicas de certificaciones CVCS.
retencion 3. Crear politicas de
4. Crear retencion (horarios
sistema de flexibles, apoyo
indicadores psicologico,
reconocimientos).
4. Definir indicadores
SMART (reduccion de
consumo  energético
en 10%, tasa de
retencion  en  80%,
satisfaccion  laboral
>4/5).

Implementa 1. Optimizar Ejecucion l. Publicar vacantesen  Licencias de Talento 12 meses  Rotacion de

cion atraccion de  de plataformas software Humano, talento

(Meses 10- talento actividades sostenibles (Green (BIM, [ES  gerencia, (>20%),

21) 2. Disenar planificadas Jobs Board) referente VE), empleados, consumo
programas a banco de emplecos presupuesto CVCS, energético
de verdes" o "portal de para instructores elevado,
formacion empleo verde, con capacitacion, externos. residuos  no
3. pruebas de alianzas con gestionados,
Establecer gamificacion. universidades, baja
politicas de 2. Impartir cursos recursos para satisfaccion
retencion online y presenciales bienestar. laboral.

4. Crear en BIM, LEED vy
sistema de EDGE, con apoyo de
indicadores CVCs.

3. Implementar
horarios flexibles,
programas de

bienestar (recreacion,
soporte psicologico) y
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reconocimientos
logros sostenibles.
4. Instalar software de
monitoreo (IES VE
para energia, Enviance
para  residuos) vy
paneles de
indicadores.

por

Monitoreoy 4. Crear Seguimiento 1. Analizar encuestas Encuestas Talento Continuo  Satisfaccion
Evaluacion  sistema de continuo y  de satisfaccion laboral — digitales, Humano, laboral (<4/5),
(Mes 22 en indicadores  ajustes trimestrales. paneles de gerencia, eficiencia
adelante) 2. Monitorear indicadores, auditores energética (sin
indicadores de software de externos, reduccion
eficiencia energética monitoreo, CVCS. >10%),
(kWh/m?) v residuos informes de gestion de
(% reciclado). auditoria, residuos
3. Realizar auditorias consultores (<50%
anuales de CVCS. reciclado).
cumplimiento
normativo (ODS,
LOPCYMAT,
CVCS).

4, Ajustar estrategias
segin resultados (por
ejemplo, ampliar
capacitacion si
satisfaccion <4/5).

Nota: Esta tabla muestra el Plan de Accion para la Implementacion del Modelo Integrado de GTH, hacia la
Sostenibilidad Organizacional como parte del disefio de la propuesta para la gestion del talento humano en
la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. Fuente: Elaboracion Propia

Desarrollo del Plan de Accion

Se detalla a continuacién la ruta de accidén que guiara la ejecucion de la propuesta para
lograr los objetivos planteados, identificado cada una de sus fases y sus componentes,
comprendiendo claramente la importancia de la investigacion para abordar los hallazgos
encontrados, dando respuesta clara, oportuna y precisa de cada uno de los aspectos demostrando
sus viabilidad y pertenencia en el reversamiento del manejo de los GTH y su vinculacion con la
sostenibilidad organizacional para la empresa Inversiones y Construcciones Azoca, C.A.
Fase 1: Diagnostico inicial: 1 a 3 Meses

Cuya intencionalidad es abordar la percepcion que posee los trabajadores en referencia a

GTH , ubicada en la escala del baremo en 1,99 en un rango hasta cinco que lo compone,
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clasificandose como negativa, lo cual representa la necesidad de dar inicio a comenzar con el
diagnostico, exponiendo los objetivos que posee la propuesta, en su relacion como lo son el nro. 1
optimizar la atraccion del talento y el nro. 4 crear un sistema de indicadores, avalados por la
estrategia de evaluacion del estado actual de GTH vy la sostenibilidad organizacional.

Para ello es necesario determinar las acciones especificas que se efectuaran para revertir la
situacion presente tales como: Aplicacion de encuestas de percepcion laborar sobre las practicas
sostenibles, que generaran la idea de donde estan y hacia donde se debe ir, revision sistematica de
los procesos actuales de reclutamiento y seleccion, constatando su ejecucion en referencia a los
lineamientos existentes y su puesta en practica, constatando asi su nivel de concordancia a las
exigencias latente de los ODS.

Seguidamente analizar los datos de la rotacion y satisfaccion laboral presentados en las
encuestas por sus trabajadores y los registros estadisticos que posee la gerencia para determinar en
qué area se es mas vulnerable generando acciones y seguimiento, con la evaluacion del consumo
energético y gestion de residuos en los proyectos que se ejecutan permitira identificar su
desavenencia en el cuidado del medio ambiente siendo un ejercicio principal de la sostenibilidad,
los recursos primordiales a necesitar para dar respuesta son herramientas digitales que crean la
encuestas, software y el soporte de los CVCS, generando sus reportes sistémico, bajo la linea de
responsabilidad del departamento de talento humano, consultores acordados como apoyo externo
(Universidades, Tecnolodgicos y los CVCS), como la gerencia, con una duracion de accion de tres
(3) meses.

Fase 2: Disefio del modelo: 4 a 9 Meses
Con el abordaje a la baja atraccion expuesta en 1,31 y la retencion en 1,54, en la escala

equivalente a 5 se puede visualizar la negatividad que poseen, y la necesidad de transformar la
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realidad para bien de la empresa en general, sumandole el resultado obtenido del indicador de
capacitacion se aprecia su falta en el conocimiento de la sostenibilidad, asi como sus indicadores,
creado una brecha en los principios practicos de la gestion y la sostenibilidad quedado ubicada en
1,04 de 5 del baremo, siendo uno de los resultados mas bajos expuesto por los empleados,
expresando que la empresa nunca ejerce la capacitacion y desarrollo, para adquirir nuevas
habilidades y destrezas.

Comenzando asi con el disefio del modelo considerando los objetivos 1, optimizar la
atraccion del talento humano, 2 disefiar programas de formacion, 3 establecer politicas de
retencion, 4 crear sistemas de indicadores, guiados por el desarrollo de estrategia y politicas
sostenibles que a través de las acciones como la elaboracion del manual de reclutamiento con los
respectivos criterios sostenibles de LEED (Liderazgo en Energia y Disefio Ambiental) y EDGE
(Excelencia en Disefio para Mayores Eficiencias), representado por estos dos sistemas que
certifican la construcciones sostenibles en su medicion con el impacto ambiental de las
edificaciones, adopcion de los programas de capacitacion BIM, sostenibilidad y los dictados por
los CVCS y normativas como ODS y LOPCYMAT.

La creacion de politicas accesibles de retencion a bajo costo y duraderas en el tiempo como
horarios flexibles, apoyo psicologico y reconocimientos, considerando los estandares de
indicadores SMART, fundamentales para la evaluacion y seguimientos de proyectos garantizando
el cumplimiento de las metas propuestas, con el principio de reduccion del consumo energético en
un 10%, tasa de retencidon en 80% y la satisfaccion laboral mayor a 4 segtn la escala del baremo
utilizada cuyo tope es 5. Los recursos a utilizar abarcan las plantillas de manuales, software de

BIM (Autodesk Rivit), guias CVCS, y consultorias externas, tomando la bandera el departamento
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de talento humano, gerencia, aliados externos (CVCS, académicos) con una duracion aproximada
de 6 meses
Fase 3: Implementacion: 10 a 21 Meses

A raiz de las situaciones presentadas en la gestion de talento humano en Azoca, se requiere
de la atencion inmediata, en el cual el indicador conlleva a generar las pericias para abordar
significativamente la atraccidn, capacitacion, retencion generando sostenibilidad y minimizando
el impacto ambiental, donde la rotacion se posiciona en un nivel mayor a un 20%.

Por su parte el consumo energético es elevado y los residuos no son gestionados, aunados
a la baja satisfaccion laboral, sabiendo que el bienestar laboral de los trabajadores se posicionod en
un 1,62 del rango 5, calificada como negativa, abordada desde los objetivos 1 Optimizacion de la
atraccion del talento, 2 disefio de programas de formacion, 3 establecer politicas de retencion y 4
crear sistemas de indicadores para medir estratégicamente la ejecucion de las actividades
planificadas, en concordancia con las acciones que ayudaran a mejor las situaciones presentes.

Para revertir efectivamente estos sefialamientos es necesario realizar las siguientes
acciones: 1. Publicar las vacantes en las platatormas digitales sobre los bancos de empleos verdes"
o "portal de empleo verde, sumando el efecto de las pruebas gamificacion. 2. Impartir cursos online
con el apoyo de la CVCS, instituciones educativas universitaria para capacitar sobre BIM, LEED
y EDGE. 3. Implementar los horarios flexibles, programas de bienestar (recreacidon, soporte
psicologico, entre otros efectuando reconocimiento sobre los logros en sostenibilidad, 4. Instalar
software de monitoreo Green Jobs Board, contando con los recursos fundamentales para la
gjecucion como el departamento de talento humano, la gerencia, empleados, los CVCS, con
instructores externo que faciliten de forma armoniosa su ejecucion contando con un plazo de 12

meses para ver efectuados los logros.
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Fase 4: Monitoreo y Evaluacion: Mes 22 en adelante

Para darle continuidad y efectividad a la propuesta que permita mantener los resultados
esperados en pro de cumplir con los indicadores abordados es necesarios mantener la satisfaccion
laboral en nivel no menor de 4 en la escala del baremo utilizado de 5, eficiencia energética sin
reduccion mayor a un 10% y la gestion de residuos no menor al 50% reciclado, traduciéndose en
una excelente gestion de talento humano dando el ejercicio asertivo de las dimensiones practicas
actuales de GTH, sostenibilidad organizacional y la puesta en marcha de sus estrategias de gestion
del talento alineadas a la sostenibilidad, daran los resultados optimos esperados.

Cumpliendo Inversiones y Construcciones Azoca, C.A. con los lineamientos nacionales e
internacionales emanados para contribucion del equilibrio econdmico, social y ambiental, en un
mundo mas humanizado y consiente de su caminar verde. Apoyados por la creacion de un sistema
de indicadores que se derivan de la estrategia de seguimiento continuo y ajustes oportunos,
acompanados por acciones especificas para mantener los logros obtenidos, por ello cada trimestre
se analizaran las encuestas de satisfaccion laboral, monitoreando los indicadores de eficiencia
energética (kWh/m?) representando la cantidad de energia, medida en kilovatios-hora (kWh), que
se consume por unidad de superficie, en metros cuadrados (m?), en la empresa como en los
proyectos ejecutados y el porcentaje % de residuos reciclados.

La realizacion de auditorias anuales permitira cumplir con las normativas de los ODS,
LOPCYMAT y los CVCS. Ajustando cada estrategia segun los resultados presentados por ejemplo
ampliar la capacitacion de los empleados si la satisfaccion se ubica en menos de 4 en referencia al
5 que mide el baremo. Los recursos aliados como las encuestas digitales, paneles de indicadores,

software de monitoreo, informes de auditoria y consultores externos como CVCS y las
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universidades y tecnologicos son esenciales para lograr los objetivos trazados, por ello los
responsables de talento humano, la gerencia, auditores externos y los CVCS.

Por consiguiente, se debe de estar atento a cualquier variacion que interrumpan su
ejecucion, su excito es la continuidad en duracion. Si existe un esfuerzo mancomunados de todos
los actores, la propuesta generara un impacto positivo para Azoca, contribuyendo a fortalecer su

constitucion e imagen como vanguardista en el ramo.
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CONCLUSIONES

La propuesta para implementar un modelo integral de gestion del talento humano que
impulse la sostenibilidad organizacional en Inversiones y Construcciones Azoca, C.A., aborda los
desafios sefialados en la investigacion, donde la baja percepcion que poseen los empleados en la
GTH, se clasifico como negativa, ubicada en el rango 1,99, y sefialando la ausencia de un enfoque
sostenible. Representa una alternativa para potenciar una solucion estratégica y ampliar la
sostenibilidad organizacional. La GTH de Azoca, al abordar los inminentes desafios sefialados en
la presente investigacion, tendra la oportunidad, de alinearse a las directrices y normativas del
Consejo Venezolano de Construccion Sostenible (CVCS), Objetivos de Desarrollo Sustentable
(ODS) y a la filosofia que expone la Teoria de Triple Resultado.

La estrategia de administrar eficientemente la atraccion y la retencion, es esencial y crucial
para enfrentar las adversidades, enmarcadas en la empresa, buscar el bienestar de los empleados a
través de la implementacion de incentivos no financieros (flexibilidad horaria, actividades
recreativas, soporte psicologico), la capacitacion y desarrollado constante de la masa laboral, asi
como la integracion de energia verde, la incorporacion de los ejercicios de gamificacion y la
tactica de la tecnologia de BIM, son acciones y reacciones que optimizan la gestion.

La implementacion de esta propuesta posicionara a la empresa Azoca, ser referencia en la
construccion sostenible en el pais, generando relaciones laborables rentables y perdurables,
aumento del sentido de pertenecia, el uso de las nuevas herramientas tecnoldgicas, reducira
significativamente los costos operativos y los tiempos de ejecucion de proyectos, mejorando la
imagen corporativa. Todo, garantizado por la medicion SMART vy respaldado por las alianzas del
CVCS, las instituciones educativas vanguardistas del estado, proporcionando formacion continua

en competencia e innovacion.
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Esta iniciativa marca un hito en la gestion de talento humano alineada a la sostenibilidad,
no solo para Azoca, sino para otras empresas con caracteristicas similares, sea de la misma rama
de la industria de la construccion o de otras que desean asumir un impacto positivo y tangible en

el ambito local y global.
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Anexo 1.- Instrumento

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y
CERENCIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ESTRATECIAS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA UN
MODELOQ S0STENIBLE EN INVEESIONES Y CONSTREUCCIONES AZOCA, CA

Frasentado por:
Mariana Linares
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UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS FCONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y
CERENCIALES

INSTRUCCIONES

Este metnomento fiens como ohjstivo Analizar laz estrategias de zestion del
talento humano en la empresa Inversiones ¥ Construcciones Azoca, TA Luego de leer

3 = Siempre

C35 = Casl Siempre.
AV = A Vacas
CH = Cas Nunea
W =Nunea

Para senalar su respussta, marque con wna ‘2" en el luzar que comespeonda segum =u
elaccion.

Es impertants que rezspondz 2 todos los items con 1z plena zimceridad v objetividad
puzs lo gue aqui se mdigue es solo con fines araddmicos.

Craciaz por su colaboracion
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+} CUESTIONARIO

ITEME

Dimsension: Practicas actuales d= GTH

Indicador: Atraccion
1.- ;L2 emipresa fiene esfrateziaz clara: v defmidas pama
airaeT t2lenta?

2- ;Lo mecluiadores whlizan las redes socmle: ¥ oimas
herramienta: dizitales para atraer talento™

[ Tndicador: Desarmollo

-~ ;L2 empresa properdoni PrOSTANAS Of DOOmACon
confirma para oz empleados con el Gn de mejorar s
Competsncias profesmnals:?

=- ;Loa empleedos recben oporhmidades de desamallo
profesional 2 fraves de memtarias o programas ttemos”

[ Todicador: Fetencion

5.- ;L2 empre=a cuenta con polriczs de Trenestar gus
favorecen 13 satfaccion v el compromizo de log empleado:?

.-, Se realizam encussta: de sabisftaccon [aporal para conocer
laz necesidades ¥ expectativas de los empleados?

[ Tadicador: Motvacin

/.= ;L2 eIpresa prommete o amboents de Takayo positne gue
fomemts 2 motivacion v el rendinverts de los empleadog?

B- ;52 reconoce v valora &l mabajo de loz empleados, va zea
de manem individoal o colectiva, con incentives o premasos’

Dimsension: sosternbalicad Ursamrzacional

| Tndicador: Feondmica

d- ;La empresa implementa poliicas fmanceeres gue
favorecen su sostenibilidad a large plazo, garantizando n
mangjo re:porsatiz de los recursos acomanico: !

Todicador: Sooal

10~ ;La empresa Oeva 2 cabo imicifivas que prosmevan Ja
igaaldad de oportmidades v Iz inchsion seciz] dentro de =0
entorme laboral ¥ con la cormmidad local?




Indicador: Ambiental

11 .- ;La empresa ha mplemertado practicas sosteniblas que
reduzcas s mpacts ambiental, ales coma & reciclaje, la
gestion aficients de los recuraos v 2 reduccion de su huella
de carbano”

Dimension: Estrategias de gestion dal taleato Humang
alinezdas a la sostenibilidad

Indicador: Cultura Organizacionzl

11.- ;L2 emprasa asepara gue los procesos de saleccion esten
2lmeados con los valores ¥ la colbora organizacional?

13- ;Los poeves empleados reciben formacien zobre la
culbura organizacional v los valores de la empresa

Indicador: Etica

14- ;L2 pmpresa fiene uma pabtica clara de etica
Orgamizacional que promusve Comporiamisntos responsabla:
v fransparentes tante denfro como fera de la organizacion”

Dimension: Diversidad

15~ ;La empresa promueve la diversidad e inchesion en sl
lugar de mabajo, 2segurande goe todas la3 persomas seanm
valpradz:  independisntemente d2 sy origam,  Zemero,
anentacion sexual o habilidades?

Indicador: Bisnestar Laborsl

16.- ;La empresa cusnia con programas de bienestar laboral
que favoracen L2 s2lud fisica y memntz] de los empleados, como
horartos  flexibles, actividades recreativas o zpoyo
peicalogico?

Indicador: Innovacion

17.- ;La empresa fomenta uma cultura de isnovacian continga,
glentande a lox emplaados 2 propomer puevas ideas gue
mejaren lo: procesos v productos dentro de 12 organizacion?

Indicador: Reclitamiento sostenible

18- ;La empreza implementz un proceso de rechriamiento
sosfemible gue pooniz |z cosgatzcion de empleados con
concienca ambiental v social, alineades con los valores de
apateribilidad de 12 organizacion’
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Indicador: Capacitacion y Dezarrolla

19.- ;La empresa ofrecs programas continua: de capacitacicn
y desarrollo profesional que parmitan 2 log emplaados crecer
v adquirit zuevas habilidzdes, con anfasis en Iz soztenibilidzd
v la responsshilidad social?

Indicador: Evaluacien v Reconocimiente

20.- ;L2 ompresz realiza um sistema de avaluaciom de
dezsempefio justo v ranzparente, recorociznde los logros de los
amplegdos gue conribuven a los objetives de sostenibilidad
oTzanizacionsl?
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Anexo 2.- Validacion MSc Lisbett Cabrera

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMEOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y GERENCIALFES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACION

Estimada: Prof. Lizhett Cabrera
Prezente

Tenzo &l agrado de dingimme a ustsd en =u condicion de experto, con el proposio de
solicitar su valiosa colaboracion para 1a validacion del metromento que ansxo a la presents, el cual
tiene por objeto obtoner mformacion necesarnia para Iz realizacion del Trazkaje de Grado triiulado:
Estrategiaz de Geztion del Talento Humano para un Modelo Soztenible en Inverzionesz y
Construcciones Azoca, Ca, presentado para optar al fitule de Lic. en Adminiztracion de
Emprezaz.

El ohjetrve de Iz imvestizacion, e Dizenar in modsle de auditoria mtssral que permita
evaluar v promover la sostembilidad empresanal en Bicfarma Central CA., wuficando las
dimensiones scondmica, social v ambiental. En el mimicipio Taurepui, Estade Tachira.

Sus respuestas pueden plazmarse en el formato de validacion que =e ha dizefiado al efacto.
Amimismo, le agradezco las obzervaciones o sugerencias qus pueda hacsr sobre el contemdo dal

metnmiento, laz cuales zaran tomadas en consideracion para enrquacer v'o mejorar o muzmo.

Afentameante
Mariana Linares



TAELA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Por farvor lea cuidsdosamente cads una da loz Inerms gue contiens el instromento, lueps sssin o
Criterio mangue con ume “37 en el forrata La casilla comrespondisnte, spvinistrandn 5 85 necazaria,

1z infarmacicn guoe soports su opdion,
Fecha: 1T/0&82025

Mombre del Experto: MSc. Lishett Cabrera Pabdn

Aspectoz a Evaluar:

Chaari daad

‘Congruencla

Fartinenca

=
m
[
[=]
=

C

&}

=

B

C o

Ohs ervadon

]

10

11

12

12

14

15

15

17

1=

19

= = = = = = = = = =2 |= |= = = |2 |= = = = |=
= o = = = o= = = E O R o= = = o= = =

pu]

k=3 == == = |= |= |= = |= | = = = | = |= = = |= |=

A- Excelents E: Bueno
Obzervacdones Geperales:

Experto: Lizbet Cabrara
Apellidos v Nombres:
Firma:

g

E?

Estudios realizados
Pregrado: Loda, Adminisoacion de Empresas

D Deficiente

Expecialiracion:

Maestria: MSc. Admiristracion de Emgpresas

Doctorade: Dociorante DHS
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Anexo 3.- Validacion Dra. Maria Andreina Perdomo

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADENICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMOINISTREATIVAS Y GERENCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACION

E:timada: Prof. Maria Andreina Perdomo.

Prezente

Tange 2] agrado de dirigirme a usted en su condicion de experto, con 2] proposite de
solicitar su valiosa colaboracién para la validacion del mstrumento que anewo a la presente, el cual
tieme por ohjeto ohtenar mformarion naceszria para la realizzeidn del Trabaje de Grads timlado:
Eztrateziaz de Gezstion del Talento Humano para un Modelo Soztenible en Inverziones v
Construcciones Azoca, Ca, pressntado para optar al titule de Lie. en Admmizstracion de
Empresas.

El objetive de la mvestigacion, es Amalizar las estratepias de gestidm del talemto
humanc en la empresa Inversiones ¥ Construcciones Azoca, CA para dizsefiar un modelo
integrado que promuoeva la zostenibilidad organizacional,

Sue rezpusstas pusden plazmzrze en el formate de validacicn que ze ha dizefizde al efacto.
Asirmizmo, le agradezeo las observaciones o sugerancias que pueda hacer sobre el contenido del

mstrumento, las cuales zarén tomadas en consideracion para ennguecer ¥/'o mejerar el mismo.

Atentamente
Mariana Linares
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TABLA DE VALIDACTON DEL INSTREUMENTO

Par favor lea cuidadosaments cada uno da los Items que contiens el instrumento, hnego 2aghn su
criterio margue con ung <37 en el formato la casilla correspondiente. suministranda si es necesaria,
la informacion que soporte su opiuicn.

Fecha: 16052025
Nombre del Experto: Maria Andreina Ferdome Ericefio

Aspect-::sla Evalnar:
— Charidasd Congruandia Pertinasicia Observadan
Ale| o« o |lal e lelo]lalelclso
L L E
2 X % u
3 b X X
4 E L L
A L) L)
B u L} L}
7 b X X
g b X X
E u L} L}
1] k] El El
k. L L
: JL X X
13 b X X
4 E L) A
A L) L)
5 b X X
.'- A L L
= b X X
k. L L
20 A El El
A: Excelente B: Bueno C: Regular D: Deficiente

Observacione: Generales:
Extudios realizado:

Experto: Pregrado: Abogada
Apellidos v Nombres: Maria Perdomo Especializacidn: EVA
Firma: Maestria: Gerencia Educativa

W’i Doctorade: Gerencia y Educacion
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Anexo 4.- Validacion MSc Maira Maldonado

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS Y GERENCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

INSTRUMENTO DE VALIDACTON

Estimada; Prof. Maira Maldenado
Presente

Tengza al agrads de dirizirme 2 usted en su condicion de experto, con 2] propozita da
=solicitar su valiosa coleboracion para la validacion del instromento que enexo a la presente, 21 cual
tiene par ohjato ohtener infarmacion recezaria para 13 rezlizacion del Trahaje de Grado titulada:
Estrategias de Gestion del Talento Humano para un Modelo Sostenible en Inversiones v
Construcciones Azoca, Ca, presentado parz optar al titule de Lic. en Adminixtracion de

Empresas.

El objativo de lz investizacitw, =s Analizar las estrategias de gestion del talento
humano en la empresa Inversiones ¥ Construcciones Azoca, CA para dizefiar un modelo
integrado que promueva la sostenibilidad erganizacional.

S0z respuesta: pusden planmarze en el formato de validacion que se bz disefiado al afecto.
Asimizma, le agradezco las observaciones o sugersncias que pueda hacer sobre el contenido del

instnmenta, las cuales seran tomadas en consideracion para snriquacer vi'o mejorar &1 misma.

Afentamente
Mariana Linares



Tior favor lea cuidsdozamente cada umo da log Iterns gue comtiene o instrorments, huego segin su
Criterio mangae con uma T emel formato b2 casilla comespondiante. swminizmando sl ax necezaria,
1z informacica gue soports su opdmian,

TAEBLA DE VALIDACTION DEL INSTRUMENTO

Fecha: 187052025
Nombre del Expente; M5c. hiaira Maldonado
Aspecios 8 Evaluar:
fieam Claridad Congruaincia Partinencia Ohsarvaidn
a| el o« a|l aflc]o|lale|c|n
1 X X X
2 N N K
3 X X X
4 X X X
5 X X X
5 X X X
T X K K
] X X X
El X K K
w | = X X
1 | = X X
1 | = X X
12| = X K
4 | = K K
1 | x X X
1w | K K
17 | = X X
B | = X K
|« K X
m_ | = K K
A- Excelente E: Bueno C: Regular D Deficiente
Observaciones Generales:
Estudios realirados:
Experto: Pregrado: Economista
Apellido: v Nombres: Maira Maldonado Especializacion:
Firma: Al ni np i Maestria: MSc Gerencia Financiera
& [ﬂl E%l—_%ﬁ' — Dwctorado:
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Anexo 5.- Carta de Aprobacion del Tutor

UNIVERSIDAD VALLE DEL MOMBOY
VICERRECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS ¥
CFRENCIALFS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE FMPRESAS

APROBACION DEL TUTOR

En mi Cardeter de Tutor(z) del Trabajo de Grado: ESTRATEGIAS DE CESTION
DEL TALENTO HUMAND PARA UN MODELO SOSTENIBLE EN
INVERSIONES Y CONSTRUCCIONES AZOCA, CA, realizado por: Linares
Vivaz Mariana Valentina titular ds 1a cédulz de 1dentidad N.° V-30.258.878 para optar
por &l tifulo de Licenciados en Adminiztracion de Empresas, considere que diche

trzbajo reune los requzitos v mentos muficientes para ser sometido ante la presentacion

puiblica v 12 evaluacion por parte da] jrads que sa azigne.

Atentamenta,

i

&
F, /
T

_’_ll"'-‘:'r’-rf' ._:,r-':- 7 o S

WSe Zaida Kazzar
CI1 9173011




