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Prologo

Estimados lectores:

Esun placer hacer llegar a ustedes el nuevo numero de la revista Edu-
ciencia. Una publicacién que tiene el objetivo de divulgar el conoci-
miento cientifico basico y aplicado, sobre tematicas en los campos de
educaciony tecnologia.

En esta edicion se encuentran contribuciones de autoras y autores
adscritos a instituciones educativas o centros de investigacion na-
cional e internacional; las cuales comprenden articulos cientificos,
ensayos y resefias originales. Entre los temas que se comparten en
este numero estan: Andlisis de la retencion del talento humano. Ca-
sos de empresas en Reynosa, Tamaulipas; Analisis de viabilidad para
la instalacién de paneles solares en la Facultad de Comercio y Admi-
nistracion Victoria; Habilidades directivas: relevancia y vinculo con
los objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030 en una insti-
tucion de educacion superior; Cultura emprendedora e intencién de
emprender en estudiantes universitarios. Andlisis empirico en una
universidad mexicana.

&Qué aportaciones nos dejan estds contribuciones? Para conocer mas
sobre ello, las ylos invitamos a adentrarse en los articulos de esta edi-
cidn.
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RESUMEN

Larotacion de personal sigue siendo una problemati-
ca constante. Esta investigacion se enfoca en indagar
no solo la rotacién de personal sino la perspectiva
opuesta referente a la retencion de talento, puesto que
hablar de retencion implica adelantarse a una proble-
matica de rotacion en cualquier compaifiia. Se anali-
70 la retencién del talento en empresas ubicadas en
Reynosa Tamaulipas; este analisis implicé indagar
si las empresas se han enfrentado al fendmeno de
rotacion de personal, si esto no ocurriera, como es que
lo han evitado, cudles han sido las formas o estra-
tegias de retencion que les han ayudado a evitar el
problema de rotacidn. Se revisaron temas como ges-
tidn del talento humano, retencion y rotacion de per-
sonal, teorias motivacionales, ambiente laboral. Se
muestra un analisis descriptivo a partir de la reco-
leccion de datos de 46 empresas locales de las cuales
se obtuvieron datos que mostraron formas de reten-
cidén por parte de empresas, asi como causas de los
empleados para retirarse. Los resultados muestran
que las causas para abandonar un trabajo no necesa-
riamente son factores tradicionales como el sueldo
o politicas, sino que los empleados se inclinan hacia
aspectos cualitativos que les permitan realizar su
trabajo, con animo, compromiso e incluso motivacion.
Se sugiere seguir indagando la relacion de la reten-
cién del talento con la cultura organizacional y el
trabajo decente que las empresas deben promover
con sus empleados, esto en contribucion hacia el
cumplimento de los Objetivos del Desarrollo Soste-
nible (ODS 8), que tiene relacién al trabajo decente.

PALABRAS CLAVE: talento humano, retencién de ta-

lento, rotacion de personal, empresas, causas y estra-
tegias.

ABSTRACT

Staff turnover continues to be a constant problem.
This research focuses on investigating not only staff
turnover but also the opposite perspective regarding
talent retention, since talking about retention im-
plies anticipating a turnover problem in any company.
The retention of talent in companies located in
Reynosa, Tamaulipas was analyzed; This analy-
sis involved investigating whether companies
have faced the phenomenon of staff turnover, if
this did not occur, how they have avoided it, what
have been the forms or strategies of retention that
have helped them avoid the problem of turnover.
Topics such as human talent management, sta-
ff' retention and turnover, motivational theories,
and work environment were reviewed. A descripti-
ve analysis is shown based on the collection of data
from 46 local companies from which data were ob-
tained that showed forms of retention by companies,
as well as causes of employees to retire. The results
show that the causes for leaving a job are not neces-
sarily traditional factors such as salary or policies,
but that employees are inclined towards qualitative
aspects that allow them to do their work, with en-
couragement, commitment and even motivation.
It is suggested to continue investigating the rela-
tionship of talent retention with organizational cul-
ture and the decent work that companies should
promote with their employees, this in contribution
to the fulfillment of the Sustainable Development
Goals (SDGs 8), which is related to decent work.

KEYWORDS: human talent, talent retention, staff
turnover, companies, causes and strategies.
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INTRODUCCION

Lavinculacion de una estrategia empresarial con
las practicas de recursos humanos es una accion
necesaria, ya que genera valor para la compariia.
Las practicas de recursos humanos permiten de-
finir la misién y visidén de la empresa, y contri-
buir al mejoramiento de sus funciones. Organi-
zar los recursos humanos diagnostica y mejora
la funcién de su area para contribuir con mejo-
res servicios a la empresa; dado lo anterior, las
personas que integran la organizacién repre-
sentan un valor estratégico para la misma (Alles,
2013).

La gestidn estratégica de recursos humanos se
entiende como el conjunto de decisiones y accio-
nes directivas en el ambito organizacional que
influyan en las personas, buscando el mejora-
miento continuo, durante la planeacion, implan-
tacidon y control de las estrategias organizacio-
nales, considerando las interacciones en el en-
torno (Cuestas Santos, 2010).

La gestidn de talento en otros términos se refiere
a la practica que lleva el area de recursos huma-
nos que se enfoca en atraer, desarrollar y retener
a las personas mas competentes y talentosas en
una organizacion. Implica una serie de activida-
des y estrategias disefladas para identificar y re-
clutar a candidatos con habilidades y capaci-
dades sobresalientes, asi como para fomentar
su crecimiento y su posible desarrollo dentro de
la organizacion.

Jiang et al. (2012) sugieren que practicas como
la compensacién competitiva, los beneficios am-
plios vy la seguridad laboral pueden ayudar a
atraer empleadas y empleados capaces y retener-
los en las organizaciones, y practicas como los
equipos de trabajo, la participaciéon de las y los
empleados y el disefio flexible del trabajo pueden
proporcionarles oportunidades para compartir
conocimientos y aprender nuevas habilidades.
Cuestas Santos (2010) menciona que la gestion
del talento también se enfoca en mantener al
personal comprometido y satisfecho en su tra-
bajo, con el objetivo de impulsar el rendimien-
to tanto a nivel individual como organizacional.

educiencia Educiencia. 10 (1): 06-23 (enero-junio de 2024) ISSN 2683-1791

De acuerdo con Barragan et al. (2009), las em-
presas internacionales se han convencido de que
la retencidn estratégica de las y los empleados
requiere de una atencion prioritaria, asi como
lo tienen sus otras areas funcionales. Uno de los
principales objetivos en las organizaciones, es
el de reducir la rotacién del personal, 1o que a su
vez ayuda a las organizaciones a ahorrar tiempo
y recursos en otras actividades propias del area
de recursos humanos como lo es la contrata-
cién y capacitacion o formacion de nuevos em-
pleados, ademas de fomentar la continuidad
y la lealtad de la fuerza laboral ya existente.

De acuerdo con Gonzales (2009), la rotacion de
recursos humanos es una fluctuacion del perso-
nal entre una organizacion y su ambiente. Este
intercambio es definido por el volumen de perso-
nas que ingresan y que salen de la organizacion.

A juicio de Torres (2023), la rotacién de perso-
nal es un fendomeno que se da en algunas orga-
nizaciones cuando las y los empleados dejan la
companfiia por diversas razones. Se puede medir
por el numero o porcentaje de personas que re-
nuncian en un periodo determinado. Tiene que
ver con la pérdida de talento en una empresa.
Por otro lado, la retencion de empleadas y em-
pleados es una parte fundamental dentro de las
organizaciones, ya que, gracias a una buena es-
trategia de retencion, se puede evitar la rotacion
del talento, una alta rotacion del personal puede
ser una gran problematica para las organizacio-
nes, ya que puede llevar a costos adicionales en
reclutamiento y capacitacion, asi como también
a la pérdida de conocimientos y experiencias.

Por tanto, la mayoria de las organizaciones se
esfuerzan cada vez mas por reducir la rotacion
de personal implementando estrategias de re-
tencion y creando un entorno de trabajo mds
satisfactorio para sus empleadas y empleados.
En cuanto a las y los empleados mas valiosos,
estos son cada vez mas dificiles de retener. Esto
se debe a que sus habilidades y competencias
diferenciales les puede permitir el irse a otra
empresa en la que el salario o las condiciones
sean mejores (Antoflanzas Aguirre, 2019).
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Dentro de las empresas y sus necesidades, se en-
cuentra que cada vez estan en busca de personas
preparadas que puedan tener diferentes compe-
tencias, como por ejemplo, lo es la habilidad y la
capacidad de un aprendizaje continuo, el trabajar
en equipo y la posibilidad de adaptarse alos cam-
bios. Toda organizacion se centra en encontrar al
mejor talento, pero no se debe dejar de lado que
también es importante mantenerlos el maximo
tiempo posible. El tema de la retencidn del perso-
nal se ha convertido, en uno de los aspectos mas
problematicos que debe enfrentar el area de re-
cursos humanos (RRHH) de las organizaciones
del sector publico y privado (Gonzales, 2009).

De acuerdo con Escalante (2021), el fenémeno de
la rotacion del personal es una de las problema-
ticas mas graves para muchas empresas. Sin em-
bargo, debido a que son muy pocas las que tienen
claro cuales son las variables y los gastos directos
e indirectos que genera, suelen identificar el
malestar que hay que atacar, sin observar que
es un factor de merma econdmica constante y
silenciosa.

La rotacion constante es posible que afecte la ca-
pacidad de establecer relaciones laborales con-
sistentes y colaborativas, elementos fundamen-
tales para la productividad de cualquier empre-
sa. La rotacién de personal afecta a la empresa
como negocio y a la cultura laboral. Al separar-
se una persona, se puede generar un ambiente
de inestabilidad o nerviosismo. En un equipo
es dificil volver a conseguir el ritmo y el am-
biente del trabajo previo. Ademas, influye en
cémo percibe el personal la cultura de la em-
presa. Se pasa mas de un 70% de la vida tra-
bajando y las y los compartieros de trabajo for-
man parte de una segunda familia (Escalante,
2021).

Por lo anterior, es aqui donde se busca relacio-
nar este fenomeno de rotacion de personal en
las empresas, que, si bien hoy por hoy sigue sien-
do una situacion muy comun, las compafias si-
guen batallando con dicho fendmeno, tratan-
do de encontrar soluciones rapidas y efectivas
para disminuir sus niveles de rotacidon y evitar
seguirse viendo afectadas en la consecucion de

sus resultados operativos y logro de objetivos
organizacionales; y es aqui donde se considera
la otra parte de la moneda, hablar de la reten-
cion de personal, que también aunque el nombre
pudiera ser fuerte hablando de personas, la pa-
labra “retener” va mas alla que solamente hacer
referencia a “no dejar ir”, la retencion de talen-
to involucra el establecimiento de estrategias es-
pecificas que apoyen a las comparfiias en el lo-
gro de sus objetivos, pero no solamente organi-
zacionales, sino también objetivos individuales,
esos que son de cada empleada o empleado y
que al verse satisfechos se tiene como conse-
cuencia un compromiso natural por parte de los
mismos, situacién que por mucho favorece a
las compafiias en su productividad y eficiencia
global.

Algunos de los criterios para evaluar el potencial
de esta investigacion son la conveniencia y rele-
vancia social; conviene seguir indagando acerca
de lo que las empresas pueden hacer para rever-
tir el problema de rotacion de personal y de esta
forma contribuir con su quehacer como empre-
sas que buscan abonar a la responsabilidad social
con sus grupos de interés, especificamente con
ese grupo demandante y fundamental, que es el
de las y los trabajadores, las y los empleados o las
y los colaboradores como muchos autores los
llaman.

La trascendencia para la sociedad es esencial
ya que, como parte de ella, las empresas deben
cumplir con su personal de una forma respon-
sable ofreciendo un trabajo digno y decente que
permita a éstos decidir permanecer y contribuir
a la productividad de la compaifiia, por lo mis-
mo los principales beneficiados con una inves-
tigacién de esta naturaleza son las compariiias
que estén interesadas en encontrar propuestas
que tal vez no habian sido pensadas o repen-
sadas en el tema de retencion de personal. De
acuerdo con los Objetivos del Desarrollo Sos-
tenible (ODS), el No. 8 que tiene relacion al tra-
bajo decente, proporciona una idea clara de lo
que las compafiias pueden ofrecer a sus cola-
boradoras y colaboradores, un trabajo produc-
tivo que ofrezca una compensacion directa dig-
na e indirecta con seguridad en el lugar de traba-
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jo, proteccidon social y excelentes perspectivas
de desarrollo personal e integracion social.

Las consecuencias del beneficio son repartidas,
para las compariias en el saber qué es lo que ha-
cen otras empresas en términos de retencién, Y,
por otro lado, para el cumplimiento de sus obje-
tivos organizacionales apoyados por su personal
contento y satisfecho en su trabajo.

Dado lo anterior, el objetivo general de esta in-
vestigacidon se enfocd en analizar las diversas
formas de retencion de talento de empresas lo-
cales en Reynosa, Tamaulipas. Ademads, se tu-
vieron otros objetivos de indole especifica como
identificar causas que provocan la rotacién de
personal, examinar las formas o estrategias que
las empresas tienen para reducir sus niveles
de rotacion, asi como investigar en las empre-
sas qué aspectos de su cultura organizacional
pueden ser considerados como parte de una es-
trategia de retencion de talento. Por lo que la
pregunta general planteada fue ¢Cudles son las
formas o estrategias de retencion de talento en
empresas locales en Reynosa, Tamaulipas?

Fundamentacion tedrica

Retencion de empleados / Rotacion de empleados
Desde el punto de vista de Bejarano (2013) en las
empresas existen problemas relacionados a la
ausencia y retiro absoluto de su personal, afec-
tando la productividad y disminuyendo el talen-
to humano en dichas empresas. Estos problemas
representan un reto para las y los altos directi-
vos y encargados de personal, ya que deben bus-
car y encontrar formas de superarlos, sin per-
der trabajadoras o trabajadores en el camino y
poder asi retener su capital humano. Para Pefla
(2014) la retencién la entiende como “impedir
que algo se salga, se mueva, se elimine o desa-
parezca” (p. 13). En este sentido, a las organiza-
ciones se les dificulta retener al personal, ya sea
por factores econdmicos o el entorno laboral,
pero algo clave que las empresas deben hacer es
identificar a empleadas o empleados talentosos
cuyos recursos sean valiosos, de tal forma que se
puedan establecer estrategias para que ese per-
sonal se sienta pertenecido, sean bien remu-
nerados y reconocidos. El recurso humano se

B educiencia Educiencia. 10 (1):06-23 (enero-junio de 2024) ISSN 2683-1791

considera dentro de las empresas el activo mas
valioso.

Por otro lado, en opinion de Prieto (2013) la re-
tencion de personal consiste en un conjunto de
actividades empleadas por la empresa para man-
tener satisfechos y motivados a su personal,
logrando asi la fidelidad y compromiso de es-
tos de manera que permanezcan en la decision
de seguir laborando en la organizacion.

A juicio de Pascual (2014), la mejor forma de
“retener” al personal es no intentar retenerlos,
sino construir los elementos que les permitan
estar comprometidos con la organizacion y mo-
tivados para formar parte de la empresa; la
idea es conseguir contar con el mejor talento,
pero sin tratar de que sea en contra de la volun-
tad del mismo colaborador.

Hablando de atraccion y retencion de personal,
Carter y Walker (2018) y Madero (2019) hacien-
do referencia a McCafferty comentan que esto
esta cobrando cada dia mayor importancia ante
la rotacion de personal y escasez de talento, es
por eso que encontrar a las personas con el perfil
requerido para cubrir un puesto de trabajo y pos-
teriormente retenerlo no habia sido tan critico
como en la actualidad, esto se debe a que las y los
trabajadores han cambiado la forma de ver su
trabajo, desde la perspectiva del significado en si
y de los valores y compromisos que esto conlleva.

La retencién de personal no es simplemente una
practica empresarial; es una inversion estratégi-
ca que vamas alla de la simple gestidén del recurso
humano. La capacidad de retener a profesionales
altamente competentes no solo asegura la con-
tinuidad de la experiencia y conocimientos en la
organizacion, sino que también contribuye a la
construccion de una cultura organizacional sdli-
day orientada al éxito a largo plazo (Valdebenito,
2016). Retencion y rotacion de personal son dos
caras de unamismamoneda, se encuentran estre-
chamente ligadas porque el invertir en la primera
puede ser determinante para evitar la segunda, la
disminucion de la rotacion de personal depende
engran medida de la efectividad de las estrategias
deretencidonquelasorganizacionesimplementen.
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Uno de los pioneros en la conceptualizacion
del fendmeno de la rotacion laboral fue Mobley
(1977), cuyo modelo se centra en dos aspectos
fundamentales. Primero, aborda las variables
que conectan las actitudes laborales con la rota-
cion, de forma especifica sugiere que las actitu-
des laborales estan vinculadas a la intencion de
renunciar y, de manera indirecta, a la renuncia
misma. Este enfoque propone que las actitudes
laborales actuan como pasos intermedios en una
secuencia causal, que se inicia con la satisfac-
cidn en el trabajo y culmina en la decisidn de re-
nunciar. Ademas, postula que las intenciones de
busqueda de trabajo y la renuncia son el resulta-
do de la evaluacion comparativa que el individuo
realiza entre su trabajo actual y otras opciones
de empleo. La explicacion de que las actitudes
laborales estan relacionadas con la intencion de
renuncia y, de manera indirecta, con la renun-
cia misma, proporciona una comprension clara
de la perspectiva de Mobley.

Un segundo aspecto del modelo de Mobley (1977)
identifica otras variables que contribuyen a la
rotacion. Esta toma en cuenta variables relacio-
nadas con el trabajo, por ejemplo, variables ex-
ternas como la compensacion, relacion con su-
periores o subordinados, politicas de la empresa,
por mencionar algunos y variables no relaciona-
das con el trabajo, tales como asuntos familia-
res, personales, como el cuidado de hijas o hi-
jos, los estudios, la ubicacidon de la residencia,
entre otros, que pueden contribuir a la decisién
de renuncia. En otras palabras, considera un
rango mas amplio de factores. Por ejemplo, la
intencion de busqueda de empleo y la renuncia
estan influidas por la satisfaccidon con los be-
neficios obtenidos del puesto actual, las expec-
tativas en cuanto al desarrollo profesional y
consideraciones familiares (Mobley et al., 1979).

Lo que distingue a este ultimo aspecto y el pri-
mero, es que resaltan la consideracion de varia-
bles relacionadas y no relacionadas con el tra-
bajo. La inclusion de variables especificas, como
la satisfaccion con los beneficios del puesto ac-
tual, las expectativas de desarrollo profesional
y consideraciones familiares, aporta precision
al entendimiento de las influencias contempla-

das por este enfoque. Ademads, se subraya la
amplitud del segundo modelo al abordar un ran-
go mas extenso de factores en comparacion con
su predecesor.

Las compaifiias Kronos Incorporated y Future
Workplace (Kronos Incorporated, 2017) en sus
estudios sobre el tema, indican que la rotacién
de personal es el numero o porcentaje de em-
pleadas o empleados que abandonan una orga-
nizacion durante un periodo determinado y son
reemplazados por nuevo personal. Una rotacion
de personal alta indica que se deben realizar cam-
bios dentro de la organizacion; estos cambios
que se deben hacer para retenerlos, segun las in-
vestigaciones de Kronos Incorporated apuntan
a que el factor del agotamiento es uno de los as-
pectos que representa una amenaza para crear
una fuerza laboral comprometida. En sus inves-
tigaciones Kronos Incorporated y Future Wor-
kplace (Kronos Incorporated, 2017) encontraron
que el 95% de los lideres de recursos humanos
admiten que el agotamiento esta saboteando la
retencion de la fuerza laboral, y lo preocupante
es que no hay una solucion obvia en el horizonte.

Para el caso de Reynosa, y de acuerdo con datos
del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
del 2021, se tiene que la Industria Manufacture-
ra, Maquiladora y de Servicios de Exportacion
(IMMEX) proporciona empleo formal a 2.7 mi-
llones de personas incorporadas a dos segmentos
de acuerdo con el puesto de trabajo, por un lado,
personal administrativo y por otro personal ope-
rario o personal técnico, en una relacion 5 a 1
(Langle et al., 2021). Siguiendo con los mismos
autores, el predominio de la IMMEX ha sido
esencial al explicar el funcionamiento econdmi-
co de las localidades fronterizas, donde el mu-
nicipio de Reynosa destaca por su principal ven-
taja competitiva, su cercania y relacion directa
por medio de la ruta mas corta entre el centro
de México y el este de los Estados Unidos. Si
bien, la mayoria de las empresas maquiladoras
presenta un problema de ausentismo laboral y,
en consecuencia, un alto indice de rotacion,
segun Langle et al. (2021) persiste como un
area de estudio demandante ante la poca infor-
macion que proporcione datos concretos que

Sanchez-Saavedra et al. (2024). Retencién del talento humano en las empresas. educiencia



permitan demostrar las razones profundas, con-
secuencia del fendmeno. En este contexto, los
efectos derivados de la liberalizacion comercial
del pais justifican seguir indagando a detalle
acerca del comportamiento del mercado laboral
fronterizo en materia de una de sus principales
fallas: la rotacion de personal (ibid.).

La necesidad de medir en las empresas el nivel
de rotacion de personal es para evitar el costo
de las separaciones y adelantarse en términos
de estrategias de retencion. El indice de separa-
ciones mide la proporcion de éstas en relacion
con el tamarfio de la fuerza de trabajo. La formu-
la mas utilizada es el numero de personas que
se separan durante un periodo determinado (un
mes o un afio) en relacion con el nimero pro-
medio existente de empleadas o empleados. Sin
embargo, esta formula funciona en relacién con
las salidas, pero no considera las entradas de
personal ala organizacion (Chiavenato, 2001).

Medir la rotacidon de empleados tiene una gran
ventaja para identificar las razones de tal feno-
meno (cuando se trata de salidas) o valorar el
costo de contratacion. Chiavenato (2001) refiere
que la rotacion no es una causa, sino el efecto de
algunas variables externas e internas. Entre las
variables externas estan la situacion de la ofer-
ta y la demanda del mercado de recursos huma-
nos, la coyuntura econdmica, las oportunidades
de empleo en el mercado de trabajo, entre otras.
Por otro lado, las variables internas pueden ser la
politica salarial y de prestaciones que la organi-
zacion ofrece, el estilo administrativo, las opor-
tunidades de crecimiento interno, el disefio de los
puestos, las relaciones humanas, las condiciones
fisicas y psicologicas del trabajo. La estructu-
ra y la cultura organizacional son las responsa-
bles de buena parte de estas variables internas.

Las razones que hacen referencia a la rotacion
pueden ser indefinidas; por lo tanto, los calculos
especificos para conocer la rotacion de personal
pueden ser utiles para los encargados del area
de RR HH. Es aqui donde la retencion de perso-
nal se convierte en un componente esencial pa-
ra el éxito y la estabilidad de las organizaciones.
La retencion, entendida como la capacidad de
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una empresa para mantener a sus profesionales
talentosos y capacitados a lo largo del tiempo,
se ha convertido en un pilar estratégico para las
organizaciones que aspiran a sobresalir en un
mercado competitivo. En este contexto, explo-
rar y comprender los componentes que influyen
en la retencion de personal no solo se convierte
en una necesidad, sino también en una prioridad
que permita a las empresas la oportunidad de
fomentar el desarrollo sostenible de las mismas.

La retencién de empleados hace referencia a
aquellas practicas administrativas orientadas a
no dejar ir a individuos ubicados en cargos cla-
ves dentro de la empresa (Gonzales, 2009). No
obstante, en la practica se observa que en algu-
nos casos se hace necesario retener al personal
no solo en roles de alta nivel jerarquico, sino tam-
bién en los puestos en los que se ha generado
una amplia experiencia en la organizacion. Es-
tos colaboradores han desarrollado un conoci-
miento significativo sobre cémo es que funcio-
na la empresa internamente, y su abandono a
la empresa representaria una pérdida impor-
tante de capital humano para la organizacion.
La salida de estos profesionales sobrelleva el
riesgo de perder valiosos activos en términos
de experiencia y monetarios.

Por su parte, Barragan et al. (2009) plantean que
las grandes empresas son cada vez mas cons-
cientes de que retener personal implica la mis-
ma atencidén que pueden requerir las diferentes
areas funcionales (como el caso de ventas y mer-
cadotecnia), entendiendo que sus colaborado-
ras y colaboradores deben estar satisfechos pa-
ra desempeniarse de manera productiva y orien-
tada al cliente, impactando de forma directa los
resultados operativos, ya que esto es un factor
decisivo para que tanto la mision, como la vi-
sion de una organizacion pueda llevarse a cabo.
Su planteamiento refleja la comprension de que
la satisfaccion del personal es esencial para un
desempefio fructifero, eficiente y encaminado
al cliente, de tal forma que pueda impactar es-
pecificamente en los resultados. Este enfoque
resalta la conexion interna entre el bienestar de
las y los empleados y la capacidad de la organiza-
cidén para lograr tanto su misién como su vision.
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Del mismo modo, se plantea que una persona
motivada, con disposicion de trabajar, con apro-
piados intereses de responder a las responsabi-
lidades laborales, estd menos interesada en re-
nunciar, porque su permanencia en la empresa
sera mas segura. Esto refleja una razon mas pro-
funda de los factores psicoldgicos y motivacio-
nales que influyen en la retencién de personal,
proponiendo que la seguridad y el compromiso
personal son elementos fundamentales en la re-
tencion exitosa del talento (Barragan et al., 2009).

De acuerdo con una investigacién de Hernan-
dez (2022) en 2020, la proporcion de compa-
filas que reportaba problemas para retener a
las y los empleados era de 30%. Dos afios des-
pués, esta proporcion se elevd al 65%, esto
como resultado del desgaste de las personas y
un cambio en las expectativas del talento.

De acuerdo con Moreno et al. (2015), el indice
de rotacién general en México es del 17.8 %, para
la linea operativa es de 7% y de 15. 7% para la
poblacion nacida en el periodo de 1982 a 1995.
México tiene el octavo lugar a nivel internacio-
nal en términos de rotacion laboral.

Gestion del talento humano como estrategia
para retencion del personal

Una de las preguntas mas comunes al abordar la
estrategia de un negocio y sus areas funcionales
es étiene la estrategia del area de recursos huma-
nos un impacto en los resultados de la empresa?
Cuestionamiento que resuelve Alles (2013) al
preguntar cudl es la diferencia entre dos empre-
sas que producen lo mismo, venden lo mismo y
con igual calidad, su respuesta es: “la diferencia
es la gente que trabaja en respectivas compa-
filas, los recursos humanos marcan la diferen-
cia”. Por otra parte, Crook et al. (2011) apuntan
que la gestion estratégica de los recursos huma-
nos indica que en el capital humano pueden pro-
ducirse resultados positivos individuales como
resultados de desempeno a nivel organizacional.

No se acostumbra a dudar de que las politicas
financieras, comerciales o de produccion impac-
ten de manera decisiva en los resultados econd-
micos de la empresa, sin embargo, en el caso de

los recursos humanos esta influencia a veces se
pone en duda. Desde la aparicion de los depar-
tamentos de recursos humanos (RR HH) como
entidad propia e independiente (anteriormente
la funcidn la desempefiaban exclusivamente los
directivos) se ha abierto una discusion de si la
estrategia, politicas y practicas de personal (que
constituyen lo que se llama el sistema de RR
HH) tienen un impacto real en los resultados
econdmicos de la empresa (Maella, 2014).

Lo que muestra esta disyuntiva de si el depar-
tamento de RR HH aporta beneficios en los re-
sultados econdmicos de una organizacion o no,
son dos posturas: la primera es que los exper-
tos del drea de recursos humanos tienen que
hacer cosas diferentes a las que han venido ha-
ciendo para ganarse su espacio y protagonismo
en las empresas; y la segunda es que las empre-
sas que ponen en tela de juicio el impacto (po-
sitivo o negativo) de los sistemas de RR HH
en el negocio, es probable que estén perdiendo
oportunidades de mejorar sus resultados.

Ha habido investigaciones empiricas que mues-
tran que las practicas de RR HH tienen influen-
cia en los resultados de la empresa. Por ejemplo,
Huselid (1995) en un estudio realizado en varias
compaiiias industriales, demostré que las politi-
cas de recursos humanos habian tenido un im-
pacto positivo en la rotacién, la productividad
v los resultados financieros de la empresa.

La forma en la que influyen en los resultados es
doble: la primera es que las politicas de RR HH
condicionan los comportamientos de las perso-
nas (Appelbaum, 2000). Por consiguiente, me-
diantelaimplantacion de unaestrategia adecuada
de gestién de colaboradores, se fomentan una se-
rie de conductas en las personas que incrementan
su aportacion, lo que a su vez posibilita la mejora
de la eficacia de la compaiiia en general, ya que
las personas, en ultimo término, son las que pro-
ducen, venden y gestionan el resto de los recursos
y dependiendo de cdmo lo hagan los resultados
de la empresa seran unos u otros (Maella, 2014).

La segunda es que la estrategia de RR HH y su
aplicacion puede consistir en si misma en un
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elemento clave de la competitividad de la em-
presa (Sanchez-Runde, 1997). El mismo sistema
de RR HH (constituido por su estrategia, politi-
cas y practicas) puede ser una fuente de ventaja
competitiva sostenible dificil de imitar (Becker
y Huselid, 1998). Y lo es cuando se logra un sis-
tema que se “ajuste” con la situacién particular
delaempresa, constituyendo ese “ajuste” unaven-
taja practicamente imposible de copiar, ya que es
particular a las circunstancias y situacion de ca-
da organizacidn, lo que constituye una diferen-
ciacion.

Bejarano (2013) considera que la comunicacion
entre los altos mandos (estrategas) y el resto de
lasylos colaboradores (recursos humanos) esuna
estrategia muy efectiva, ya que ayuda a integrar
las acciones del personal con las de la organiza-
cidn, con el proposito de cumplir los objetivos de
la institucion, estas acciones beneficiarian a am-
bas partes, siendo las y los empleados de valor
parala organizacion, mientras ellos cumplen con
sus tareas y actividades segun las necesidades
dela empresa.
“La retencion del talento surge de la nece-
sidad de las empresas de mantener sus ac-
tivos mds valiosos, pero esa no es la unica
motivacion; los empleados que se quedan
también sufren las consecuencias de la
rotacion externa: desmotivacion del gru-
po, desestructuracion de los planes de
trabajo, deficiencias en el producto y los
servicios al cliente, entre otras secuelas”
(Bejarano, 2013, p. 31)

Por otro lado, Pascual (2014) hace mencion de
que parte de la estrategia es plantear acciones
que puedan llevar al compromiso (engagement)
de las y los empleados y el rol que cumple en es-
ta tarea cada una de las figuras que forman las
organizaciones. Conseguir la motivacion y el
compromiso de las y los empleados siempre ha
sido uno de los objetivos que poco se logran en
las companias, ya que en la realidad no existen
formulas magicas para poder tener a las y los
empleados “atraidos” a las empresas.

Motivacion
Dado lo anterior, hablar de motivacion en las or-

educiencia Educiencia. 10 (1): 06-23 (enero-junio de 2024) ISSN 2683-1791

ganizaciones, es como decir que se tiene la for-
mula para el éxito empresarial; lo cierto es que
no existe una receta unica sobre motivaciéon que
puedan aplicar las organizaciones como reme-
dio, porque cada persona consigue motivarse a
través de diferentes elementos que dependen de
su momento profesional, no tienen las mismas
motivaciones, tal como lo plasman en sus teo-
rias Maslow, Herzberg o McGregor (autores pio-
neros de las teorias de motivacion).
“La motivacion laboral es definida como
la fuerza psicologica que impulsa a las
personas a iniciar, mantener y mejorar
sus tareas laborales, es considerada como
el motor de los individuos dentro de una
empresa Yy, por consiguiente, se convier-
te en la energia psicoldgica de la misma
organizacion” (Rivera et al., 2018, p. 17)

Por otro lado, DuBrin (2008) explica la motiva-
cidén como el acto que una persona realiza espe-
rando producir un efecto en otro individuo para
que haga algo especifico. También lo describe
como el estado interno de una persona que le
anima a alcanzar ciertas metas.

Para Chiavenato (2001) la motivacion individual
de una persona lleva al ambiente organizacional
y dice que cada una esta obligada a adaptarse
continuamente para satisfacer sus necesidades,
no solo de seguridad sino también a sentirse par-
te de un grupo social, autoestima y autorreali-
zacion.

Teoria de Jerarquia de necesidades de Abraham
Maslow

Como sefala Chiavenato (2001) que, segun
Maslow (1943) las necesidades humanas estan
distribuidas jerarquicamente, dependiendo de la
importancia e influencia que tengan en el com-
portamiento humano.

Esta jerarquia estd dividida en dos secciones, la
primera seccion siendo la base (viéndola de abajo
hacia arriba como si fuera una piramide dividida
en 5 escalones) se encuentran las necesidades
primarias (también conocidas como necesidades
de orden inferior), las cuales son: 1. necesidades
fisioldgicas: hambre, suefio, sed; 2. necesidades
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de seguridad: proteccién, abrigo, ausencia de
peligro. En la segunda seccién estan las necesi-
dades secundarias (conocidas como necesida-
des de orden superior): 3. necesidades sociales:
amistad, amor, pertenencia de grupo, activida-
des sociales; 4. necesidades de autoestima: esta-
tus, prestigio, auto respeto, confianza, reconoci-
miento; 5. necesidades de autorrealizacion: cre-
cimiento, desarrollo personal, éxito profesional.
Las necesidades satisfechas no motivan nin-
gun comportamiento, solo las no satisfechas
son las que influyen en el comportamiento del
humano y lo llevan a cumplir con sus objeti-
vos. Al tratar de entender la motivacion desde
la perspectiva de Maslow, las personas se mo-
tivaran de acuerdo con la posicion en que se en-
cuentren en dicha piramide, es decir a las nece-
sidades que en ese momento quiera satisfacer.

Teoria Xy Y de Douglas McGregor

Robbins (2004) comenta que Douglas McGregor
en sus multiples investigaciones en empresas,
encontrd dos tipos de empleados que se dividen
en dos areas del ser humano, uno negativo al cual
nombro X y el lado positivo el cual nombrd Y.

El aspecto negativo consiste en que a las per-
sonas no les gusta trabajar y siempre buscaran
evitarlo; con base en lo anterior, se tiene que re-
currir a las amenazas o castigos para que las y
los trabajadores realicen sus obligaciones. Las
y los empleados evadiran sus responsabilida-
des y anteponen su seguridad a los factores del
trabajo.

Por otro lado, el aspecto positivo consiste en que
las personas ven el trabajo como parte natural
de su vida; cuando ellas se comprometen con los
objetivos de la empresa, logran tomar un buen
comportamiento. Las personas pueden aprender
a tomar e incluso solicitar responsabilidades; el
ser humano es capaz de ser innovador en cual-
quier escenario. Para entender la motivacion
desde la perspectiva de McGregor, primero es im-
portante relacionarla con la teoria de Maslow,
de esa forma se puede comprender la motiva-
cidén en las y los empleados, los X son perso-
nas que se rigen por las necesidades de orden
inferior (segun la teoria de Maslow, son las ne-

cesidades fisioldgicas y de seguridad), mientras
que los Y son personas que se rigen por las ne-
cesidades de orden superior.

Teoria de motivacion e higiene de Frederick
Herzberg

De acuerdo con Chiavenato (2001), la teoria de
Herzberg quien realizé investigaciones en mu-
chas empresas, se dio cuenta que para una per-
sona eran importantes dos cosas: los factores
externos (conocidos como de higiene), son aque-
llos que cuando son adecuados a las personas no
se sentiran insatisfechas, son condiciones fisi-
cas o ambientales de trabajo, las relaciones entre
las y los empleados y las directivas que rodean
al trabajador. Por otro lado, estan los factores
internos (conocidos como factores motivacio-
nales), éstos hablan de todas las tareas y activi-
dades relacionadas con el puesto a desempeiiar,
las cuales pueden producir un efecto de satis-
faccidn laboral y aumento en la productividad.

Cuando los fatores externos son adecuados, las
personas no estaran insatisfechas, pero no quie-
re decir que estaran motivadas, para ello se tiene
que poner énfasis en los factores internos. Asi
ellas se sentiran pertenecidas a la organizacion
y desarrollaran de forma efectiva sus tareas, por
otro lado, para que estén comodas en sus pues-
tos de trabajo y con sus similares se tienen que
tomar en cuenta los factores externos (desde el
lugar de trabajo hasta las relaciones personales).

Dejar de pensar en retencion de personal y sus-
tituirlo por motivar.

La percepcion de la oferta de valor se define co-
mo el conjunto de elementos que una organiza-
cién utiliza para conseguir que el personal al-
cance las maximas cuotas de motivacion, au-
mentando con ello su rendimiento y, por ende,
los resultados de la compania (Pascual, 2014).
Y aqui surge una pregunta épor qué querrian las
organizaciones motivar y comprometer al perso-
nal?, la respuesta de acuerdo con Pascual (2014)
puede tener una interpretacién “humanista” o
“mercantilista” pero las dos coinciden en que,
si las organizaciones se preocupan por las per-
sonas y éstas se encuentran motivadas dentro
de su trabajo, su rendimiento aumentara, y si su
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rendimiento aumenta, esta claro que también
aumentaran los beneficios de la organizacion.

Cada organizacion tiene que desarrollar su pro-
pia oferta de valor, considerandola como la he-
rramienta que los ayudara a conseguir motivar
y comprometer al personal (actuales y poten-
ciales); sin embargo, esto se vuelve complicado
cuanto mas personal tenga la empresa, porque
como ya se sabe, las empresas estan compues-
tas por grupos de empleados con caracteristi-
cas diferentes (en lo cultural, social, generacio-
nal, experiencias, roles y necesidades vitales) y
como es légico poseen diferentes motivaciones,
necesidades, valores y percepciones diferen-
tes que hacen que busquen distintos elementos
en la oferta de valor que les ofrece su empresa.
Quiza uno de los retos y en lo que se deben en-
focar las empresas es identificar a los grupos
de empleados “clave” y trabajar con ellos, cono-
ciendo e indagando sus principales necesidades.

En opinidon de Pefia (2014), cuando un recurso
clave abandona la empresa, hace que ésta se
desestabilice, ya que no es tan facil y sencillo
conseguir un sustituto para alguien que era de
valor para el puesto de trabajo.

La importancia de la retencion de personal radi-
ca primero en dejar de pensar en “retener” sino
mas bien desarrollar una estrategia a largo plazo
con respecto a gestion del talento humano, en es-
pecial con aquellos empleadas o empleados que
se consideran “clave” para las organizaciones, el
dejar el término de “retencion” de lado es un pri-
mer paso para resaltar la importancia de gestio-
nar personas, pues esto solo provocaria bene-
ficios a corto plazo (es como si se tratara de po-
ner un parche en una gran herida, sin curar el
verdadero problema) y probablemente conflic-
tos en el interior de la empresa. Dado lo ante-
rior, la propuesta es cambiar el término por
motivar o comprometer a las y los colaborado-
res que esto si puede contribuir a una estrate-
gia adecuada para construir lazos a largo plazo.

La efectividad de las compensaciones, la satis-
faccion del trabajador y las dimensiones del
ambiente laboral.
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Gdémez (2013) comenta que la efectividad orga-
nizacional es el resultado entre la eficacia y la
eficiencia, es decir, usar al maximo los recursos
en el tiempo y forma establecidos. En relacion
con esto, las remuneraciones a las y los emplea-
dos deben ser de acuerdo con las capacidades
y habilidades desempefiadas. La satisfaccion la-
boral es de gran valor para las empresas ya que
ésta indica la habilidad de la organizacion para
satisfacer las necesidades de sus trabajadores
vy no tenerlos satisfechos trae consecuencias a
la empresa como baja productividad, ausentis-
mo, inasistencia, renuncia. Por otro lado, el per-
sonal satisfecho suele mantenerse y tener mas
arios de vida laboral, creando un ambiente de tra-
bajo sano. Todas estas caracteristicas, las com-
pensaciones, la satisfaccion o insatisfaccion del
personal, la productividad, en conjunto hacen
que se cree un ambiente de trabajo entre las
personas de las organizaciones y los resultados
definen si el ambiente es sano o no.

Los gestores de personal/lideres, ellos sirven
de ejemplo para toda la plantilla, ya que son la
imagen y los valores de la organizacion, fomen-
taran la motivacion y el compromiso en su equi-
po de trabajo para asi tener mejores resultados.
Mientras que, el personal juega un rol activo
para buscar el compromiso entre ellos mismos
con la organizacion, la motivaciéon es impor-
tante para todos ya que ayuda a incentivar su
interés por realizar las tareas de forma efecti-
va y eficaz, obteniendo asi beneficios en gene-
ral, tanto para la organizacidn, como para las y
los empleados/lideres/responsables de areas.

METODOLOGIA

Para la investigacion se tomd como base el en-
foque cuantitativo, ya que aporta un argumento
mas objetivo y reduce la ambigiiedad en la me-
dicidén de las variables, evitando conclusiones
exclusivamente subjetivas. Se empled un dise-
no no experimental transeccional descriptivo,
porque los datos se recogen en un solo momen-
to y las variables no se manipulan, sino que se
presentan tal como ocurrieron. Se trata de un
estudio descriptivo que busca identificar las ra-
zones que motivan a las y los empleados a aban-
donar su lugar de trabajo o a permanecer en él.
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Disefio e instrumento para la recoleccion de los
datos

La encuesta disefiada para aplicarse en diferentes
empresas, consistio en un instrumento de cinco
preguntas abiertas orientadas a las variables cen-
trales del estudio: causas de rotacion y estrategias
de retencion, segun la percepcion de las y los em-
pleadores. En opinién de Corbetta (2007) citado
por Batthyany y Cabrera (2011), una encuesta por
muestreo es una forma de conseguir informacion
cuestionando a los individuos que son objeto de la
investigacidon y son parte de una muestra distinti-

B Tabla 1. Operacionalizacion de variables
Table 1. Operationalization of variables

va, mediante un procedimiento estandar de cues-
tionario, con la finalidad de estudiar las variables.

Para desarrollar la encuesta, se reviso la teoria
sobre los conceptos de rotacion de personal y re-
tencién de talento, permitiendo asi una opera-
cionalizacion de las variables fundamentada en
estos conceptos. Ademas, se exploro la relacion
entre la cultura organizacional y las estrategias
de retencion, considerando esta dimensidén como
un posible factor que influye en la permanencia
del talento en las empresas (Tabla 1).

Variables ftems

Rotacion de personal st trabajo

» Razones por las cuales las y los empleados deciden abandonar

empleados

» Laempresa se ha visto en lanecesidad de retener empleadas o

Retencidn de personal

M Si, cudles son las estrategias aplicadas para la retencion

[ No, cudl es la razén por la que los empleados permanecen
satisfechosy comodos

Cultura empresarial

Aspectos de la cultura empresarial que imperan en la empresa cues-
tionada y que son favorecedores al hecho de que las y los empleados
no quieran irse a trabajar a otras empresas.

Unidad de andlisis

Se indagaron 46 empresas locales de la ciudad
de Reynosa Tamaulipas; las personas que res-
pondieron fueron encargados o responsables del

B Tabla 2. Caracteristicas de la unidad de analisis
Table 2. Characteristics of the analysis unit

area de recursos humanos o en su defecto due-
fios de éstas. Las caracteristicas de las empresas
se muestran en la Tabla 2.

il empresa Porcentaje (%) 1l empresa Porcentaje (%)
por tamaiio por giro
Grande 4782 Maquiladora 4565
Mediana 34.78 Comercio 34.78
Pequena 17.39 Servicio 19.56
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El tipo de muestreo que se considerd fue el no
probabilistico o dirigido, que de acuerdo con Her-
nandez et al. (2010) es aquel que no depende de
la probabilidad, mas bien de causas en relacion
con las caracteristicas de la investigacion, de-
pendiendo del que toma las decisiones y que es-
tan determinadas por los objetivos del estudio
y la contribucidén que se pretende hacer con ella.

Analisis de resultados

Causas de rotacion de personal

Las empresas que contemplan en su personal el
conocimiento, competencias, capacidades y ha-
bilidades, tienen resultados tanto positivos como
negativos en el desarrollo de sus funciones y en
el cumplimiento de sus tareas, por lo que deben

B Figural. Causas de rotacién de personal
Figure 1. Causes of staff turnover

ser valoradas como verdaderos activos de la com-
pafiia, dado que una alta rotacion transmite la
imagen de que algo no funciona y ello puede su-
poner barreras en la busqueda y contratacion de
personal nuevo (Cristobal, 2023). Se han mani-
festado un sin numero de factores que suelen ser
las causas de la rotacién de personal, como se ob-
serva en la Figura 1, destacandose en lo relacio-
nado al ambiente laboral con el 35%, la respues-
ta asociada a la recepcion de instrucciones esta
catalogada como mal liderazgo de 33%, dado que
las y los empleados no les gusta que les llamen la
atencion o los corrijan. El porcentaje es en rela-
cion con el numero de respuestas por cada em-
presa que lo manifiesta, de ahi que, si se intenta
sumar, superara el 100%.
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En el estudio realizado por Langle et al. (2021),
donde identificaron que las principales causas de
o factores predictores de rotacién en una empre-
sa grande, resultd con significancia estadistica el
“cuidado de los hijos” atribuido al género femeni-
no, acercandose en este sentido la misma situa-
ciodn, solo que, agregada en problemas personales,
pero desde el punto de vista de la empresa.

Estrategias de retencion de personal
Las respuestas de las empresas a otro de los cues-
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tionamientos, fue sobre las estrategias llevadas a
cabo para la retencidn. Del total, el 58.7% mani-
festo realizar acciones al respecto, entre las que
sobresalen el incremento a las prestaciones, que
incluyen motivacion, remuneracion, promocio-
nes de puestos, bonos de permanencia, permi-
sos, mejor ambiente laboral, desarrollo personal,
entre otros. Lo interesante de este concepto es
que la gran mayoria de las empresas que lo rea-
lizan son las de tamafio grande, (69%), seguido
por las medianas (11.92%), por lo que se puede ar-
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gumentar que este tipo de corporaciones, dado
que cuentan con areas especializadas y partici-
pacion en mercados globales, cuentan con pro-

B Tabla 3. Estrategias de retencion
Table 3. Retention strategies

gramas de responsabilidad social, investigaciony
desarrollo y por supuesto un marcado interés por
su personal (Tabla 3).

APLICAN ESTRATEGIAS
SI NO
Grande (22) 17 5
Mediana (13) 7 6
Pequefia (11) 3 8
Total (46) 27 19

De las 19 empresas que manifestaron no realizar
acciones de retencion de personal, argumenta-
ron que su personal esta contento en su empresa,
principalmente por los horarios flexibles, por el
buen ambiente laboral y por los bonos recibidos
en este orden. Entre otras expresiones se encuen-

B Figura 2. Estrategias de retencion de personal
Figure 2. Staff retention strategies

Buenos Ingresos

Buen ambiente laboral
Prestaciones

Horarrio

Bonos

tran que cuentan con excelentes compensacio
nes, que incluyen buenos salarios, trato digno y
no existe presion para realizar sus actividades,
por mencionar las mas comunes. La Figura 2,
muestra de forma agrupada las respuestas, dado
que la gran mayoria se centraba en esos rubros.

EG EM mP
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Cultura empresarial como factor a favor

La cultura empresarial es un factor fundamental
para lograr que las y los colaboradores se sientan
pertenecidos, pero ademads satisfechos, y con el
deseo de seguir laborando en sus empresas sin
necesidad de tener que buscar otras empresas. En
este caso, el total de empresas (46) indican que su
personal se encuentra laborando de forma satis-
factoria por una serie de factores. Como lo seiiala

B Figura 3. Factores de permanencia en las empresas
Figure 3. Factors for permanence in companies

Cristdbal (2023), las personas no solo trabajan
por un salario, sino que existen otros factores
que sumados abonan al desempeiio y a la perma-
nencia, silas empresas no asumen esta realidad,
se enfrentaran entonces a la pérdida frecuente y
constante de personal y que sera mas costoso si
son aquellas con experiencia y talento en su area.
La Figura 3, presenta los principales factores que
los hace sentirse bien (contentos).
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Resultados por giro empresarial

Desde la perspectiva del giro de empresas en
cuanto a la retencidén de personal, se tiene que
las empresas que si implementan estrategias de
retencion en su mayoria son del giro manufac-
turero. En Reynosa, Tamaulipas de acuerdo al
INEGI (2023) y del Programa de la Industria
Manufacturera, Maquiladora y de Servicios de
Exportacion (IMMEX), existen a febrero de 2023,
158 establecimientos de este tipo, lo cual tiene
sentido debido a la estructura organizacional de
las empresas maquiladoras que cuentan con una
forma mas ordenada en cuanto a la organizacion
de sus areas funcionales, para este caso el area
de recursos humanos quien es el que determina
este tipo de estrategias de retencién (Figura 4).

Los hallazgos anteriores describen lo que en ma-
teria de retencion estan llevando a cabo las em-
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presas reynosenses; lo interesante de resaltar son
las estrategias aplicadas; las empresas que res-
pondieron pudieron opinar en mas de una opcion
porlo que el porcentaje en sumatoria no resultael
100%. De forma general sobresalen las estrategias
que se refieren a aspectos de satisfaccion labo-
ral (48%), de acuerdo con Mobley (1977) propo-
ne en su modelo que las actitudes laborales son
afines alaintencién de renunciary, de manerain-
directa, a la renuncia misma. Las actitudes labo-
rales actuan a manera de proceso en una secuen-
cia causal, que inicia con la satisfaccion laboral,
la cual es considerada como estrategia de reten-
cidn de personal con un porcentaje alto en los gi-
ros de las empresas manufactureras y comercial.

De igual manera, el modelo capacidad — motiva-

cién - oportunidad dentro de la Gestiéon de Re-
cursos Humanos que propone Becker y Huselid
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B Figura 4. Retencion por giro de empresas
Figure 4. Withholding by type of company
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(1998) y Del-ery y Shaw (2001), Guest (1997),
citados por Jiang et al. (2012) apoya los hallazgos
de este analisis, al considerar las actitudes labo-
rales positivas como la satisfaccién laboral co-
lectiva, compromiso, apoyo organizacional per-
cibido, que son consecuencia de la motivacion
de las y los empleados relacionada con la direc-
cidn, intensidad y duracion del esfuerzo de estos
(Campbell et al., 1993, citado por Jian et al., 2012).

Por otro lado, se tiene como estrategia con un por-
centaje alto del 41% los incentivos (monetarios
y no monetarios) y remuneraciones, y siguiendo
con los modelos de Mobley (1977), otras variables
que contribuyen a la rotacion son las relaciona-
das con el trabajo mismo y las no relacionadas,
por ejemplo, este autor comenta que la intencién
de busqueda de personal y la renuncia estan in-
fluidas por la satisfaccion con los beneficios ob-
tenidos del puesto actual, en donde pueden en-
trar beneficios de tipo financiero y no financiero.

Otras estrategias aplicadas con un mismo por-
centaje (35) fueron las relacionadas con valores y
principios, cultura de puertas abiertas y ambien-
te laboral, este ultimo en el que se pueden incluir
factores de motivacion (internay externa), remu-
neracion, promociones, desarrollo profesional,
entre otros.

DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

Las limitaciones principales del estudio fueron
el tiempo disponible para la recoleccion y anali-
sis de datos y la falta de respuesta oportuna de
algunas empresas, lo cual ralentizo el proceso de
codificacion y anadlisis. Sin embargo, se logrd
cumplir el objetivo inicial de la investigacion.

En cuanto a los hallazgos, se identificaron causas
de rotacion de personal que, en un 35%, se rela-
cionan con factores de ambiente laboral mas alla
del salario, tales como satisfaccion laboral, in-
centivos no monetarios, y una cultura organiza-
cional de apertura y participacion. Si bien se es-
peraba que los factores de rotacion estuvieran re-
lacionados con factores externos, (por ejemplo,
salarios y compensaciones monetarias), el estu-
dio mostrd que aspectos internos de la cultura
organizacional también desempenan un papel
importante en la decisién de los empleados de
quedarse o irse.

En cuanto a las estrategias de retencion, las em-
presas se enfocan principalmente en beneficios
y prestaciones, atendiendo sus objetivos de res-
ponsabilidad social. También destacan factores
de ambiente laboral, como el clima organizacio-
nal, la motivacion, las promociones internas, bo-
nos de permanencia, permisos, licencias, y de-
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sarrollo personal. Estos aspectos constituyen re-
cursos productivos intangibles, complementan-
do los recursos tangibles como magquinaria, ma-
no de obray métodos de produccion.

Esta investigacion contribuye a la reflexidon so-
bre como las empresas pueden ofrecer a sus em-
pleados opciones de trabajo que promuevan la
productividad, la satisfaccion laboral y la per-
manencia en la empresa, reduciendo asi la rota-
cién de personal.

Para futuras investigaciones, se sugiere pro-
fundizar en esta linea mediante un enfoque

cuantitativo, relacionando niveles de rotacion y
retencion con la productividad en un periodo de-
terminado. Un caso de estudio en areas pro-
ductivas donde la rotacion afecta los resultados
de productividad podria arrojar valiosa infor-
macion. Ademas, seria importante considerar
aspectos financieros, ya que los propietarios y
gerentes suelen prestar mas atencion a proble-
mas internos cuando se aborda un enfoque sis-
témico, que incluye analisis cuantitativos para
optimizar la toma de decisiones, en lugar de un
enfoque exclusivamente conductual que anali-
za solo el aspecto humanistico y organizacional.
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RESUMEN

Esta investigacion se llevo a cabo con el objetivo de
formular un proyecto ambiental que reduzca los gas-
tos energéticos de la Facultad de Comercio y Adminis-
tracion Victoria, alineandose con las metas de susten-
tabilidad de la Universidad Autonoma de Tamaulipas,
establecidas desde 2014. Se propuso la instalacion
de paneles solares como una alternativa accesible y
con un retorno de inversién favorable para la institu-
cién, ademas de cumplir con los objetivos ambienta-
les del Plan de Desarrollo Institucional 2024-2028.
La investigacion de cardcter cualitativo y enfoque
exploratorio, incluyd entrevistas con el cuerpo ad-
ministrativo de la facultad y especialistas en paneles
solares. Los resultados revelaron los gastos energé-
ticos actuales de la facultad y presentaron diferentes
propuestas de instalacion de paneles. Se concluyd que
la implementacién de paneles solares en cualquier
institucion educativa genera beneficios significativos
a mediano plazo, tanto econdmicos como ambientales.

PALABRAS CLAVE: sostenibilidad, paneles solares,

costos energéticos.

ABSTRACT

This study was conducted with the objective
of formulating an environmental project to re-
duce energy costs in the Facultad de Comercio
y Administracion Victoria, in line with the sustaina-
bility objectives of the UAT, established since 2014.
The installation of solar panels was proposed as an
affordable alternative with a favorable return on in-
vestment for the institution, while meeting the envi-
ronmental objectives of the 2024-2028 Institutional
Development Plan. The research, qualitative in natu-
re with an exploratory approach, included interviews
with faculty administrators and solar panel experts.
The findings revealed the current energy expenditu-
res of the faculty and presented various proposals for
the installation of solar panels. It was concluded that
the implementation of solar panels in any educatio-
nal institution generates significant medium-term
benefits, both economic and environmental.
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INTRODUCCION

La radiacion solar es el motor que mueve la ma-
quinaria atmosférica. Sin embargo, las diversas
formas de contaminacion generadas por el ser
humano liberan gases que dafian el planeta. Es-
tos gases intensifican el efecto invernadero na-
tural, provocando el calentamiento global y, en
consecuencia, cambios en el clima. Una mayor
concentracion de gases de efecto invernadero re-
sulta en una mayor retencion de calor (SEACC,
2023; Benavides y Leon, 2007). México ha de-
pendido en gran medida de combustibles fosiles
para generar energia (Hernandez, 2018), lo que
ha provocado un impacto ambiental negativo
(Instituto Nacional de Ecologia y Cambio Clima-
tico, 2018; Hernandez, 2021), especialmente en
la calidad del aire y del agua. En 2015, las emi-
siones globales de CO, por el uso de estos com-
bustibles fueron de 32,3 gigatoneladas (Interna-
tional Energy Agency [IEA], 2018), y en México
representaron el 704% de las emisiones totales
de CO, con 480.8 millones de toneladas meétricas
(Grupo Consultivo de Expertos sobre las Comu-
nicaciones Nacionales de las Partes no Inclui-
das en el Anexo I de la Convencion [GCE], 2013).

Las emisiones de diéxido de carbono (CO,) gene-
radas por el sector energético se originan princi-
palmente en el uso de petrdleo, gas natural, pro-
duccion de electricidad, manufactura, transpor-
te, asi como en las emisiones fugitivas derivadas
de estos procesos. Entre 1990 y 2015, estas emi-
siones han registrado un crecimiento promedio
anual de 1.9%. En este contexto, México destaca
como el pais latinoamericano con mayores emi-
siones contaminantes asociadas a la generacion
de electricidad, segun datos de la plataforma
Cepalstat de la Comisién Econdmica para Amé-
rica Latina y el Caribe (Banco de Desarrollo de
Amérca del Norte, 2019). Las cifras indican que
las emisiones mexicanas en este sector son 2.2
veces mayores que las de Brasil, 3 veces mayores
que las de Argentina y casi 6 veces mayores que
las de Chile, lo que refleja una diferencia signifi-
cativa en la contribucion de cada pais a la conta-
minacion regional por generacion de electricidad.

Para enfrentar este panorama de emisiones cre-
cientes, las energias renovables han emergido
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como una alternativa clave a nivel mundial. Esto
se refleja en la construccion de parques edlicos
y solares dedicados a la produccién de electrici-
dad limpia (Coble, 2020). Los parques solares
han demostrado ser una alternativa rentable pa-
ra areas sin centrales eléctricas o que buscan
aprovechar solo una parte del territorio (Solmic,
2024), como el Complejo Bicentenario en Cd.
Victoria. Estos proyectos generan energia lim-
pia, reducen costos a largo plazo y aprovechan
el clima favorable de la region para lograr una
alta eficiencia en la produccion de energia so-
lar (Duran, 2021). La Universidad Auténoma de
Tamaulipas (UAT), institucion educativa con
multiples campus en el estado, formalizo un con-
venio con el gobierno estatal en 2023 para desa-
rrollar tecnologias e investigacion en energias
limpias. Este convenio, en colaboracion con la
Comisioén de Energia, permitiria a los estudian-
tes emprender proyectos basados en el desa-
rrollo sostenible que aborden problemas reales
que afectan a las comunidades (Duran, 2023).

Este estudio pretende evaluar la viabilidad de
replicar los casos de éxito en Cd. Victoria en
el campus Victoria de la UAT, especificamente
en la Facultad de Comercio y Administracion
(FCAV), dado que es una importante division
de estudios superiores de la universidad y cuen-
ta con espacios fisicos adecuados para tal fin.
Por lo tanto, el objetivo principal de este traba-
jo fue proponer un proyecto de instalacion de
paneles solares en las techumbres de las pla-
zoletas de la FCAYV, las cuales se consideran
zonas adecuadas para dicha instalacion. Ade-
mas, se busca responder a la pregunta: iqué
impacto tendria su instalacion en la FCAV?

El aumento del 7.8% en el precio de la electri-
cidad anunciado por la Comision Federal de
Electricidad (CFE) en enero de 2024, justifica
la necesidad de iniciar esta propuesta. Segun la
CFE, dicho aumento responde a un ajuste infla-
cionario (Ochoa, 2023). Ademads, esta iniciativa
estd alineada con la meta trazada por la UAT en
2014, que busca convertir al campus Victoria en
una unidad autosuficiente (Segui, 2019). Tam-
bién contribuye al uso eficiente de los escasos
recursos financieros, que podrian destinarse a
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otras areas estratégicas dentro de la academia.
Finalmente, la propuesta se afianza en el eje de
Vinculacion Transformadora del Plan de Desa-
rrollo Institucional 2024-2028 de la UAT, espe-
cificamente en el punto 4.1 de Cohesion Univer-
sitaria y Cultura de la Paz, y la linea de accidon
4.1.10 sobre la promocion de la sustentabilidad
y el cuidado del medio ambiente (UAT, 2024).

MARCO DE REFERENCIA

En la actualidad, la vida cotidiana de las perso-
nas depende significativamente del uso de dis-
positivos electrénicos que requieren electrici-
dad, lo que ha incrementado el consumo energé-
tico en hogares y lugares de trabajo (ECD Con-
fidencial Digital, 2020). Este aumento en el con-
sumo energético, a su vez, se traduce en mayores
costos de energia eléctrica y un impacto consi-
derable en las emisiones de gases contaminan-
tes. Desde 2013, las tecnologias digitales han
generado 450 millones de toneladas de didoxido
de carbono, contribuyendo al calentamiento glo-
bal (Riquelme, 2019). Durante las ultimas déca-
das, la principal fuente de energia han sido los
combustibles fosiles, como el petrdleo, el carbon
y el gas natural, que provienen de la descom-
posicion de materia organica (BBVA, 2022). La
quema de carbon genera el 44% de las emisio-
nes globales de CO,, el petroleo contribuye con
una tercera parte y el gas natural, aunque mas
limpio, representa una quinta parte (Nufiez,
2023). A nivel mundial, los combustibles f6si-
les cubren el 80% de la demanda energética v,
en México, estas fuentes representan el 89%
del consumo energético (Foster y Elzinga,
2018), principalmente el petrdleo (54%), el gas
natural (36.6%) y el carbon (87%) (IEA, 2022).

Un cambio viable para mitigar este impacto am-
biental es mediante el uso de energias alterna-
tivas. Actualmente, las energias renovables se
han consolidado como una opcion popular y efec-
tiva para reemplazar las fuentes de energia con-
taminantes, como la nuclear y aquellas que uti-
lizan combustibles fésiles (Efiencia Energética,
2016). Las energias renovables se distinguen por
su capacidad para generar electricidad sin emi-
tir grandes cantidades de gases de efecto inver-
nadero. Entre las principales alternativas ener-

géticas se encuentra la energia hidraulica, que se
genera aprovechando la energia cinética y po-
tencial del flujo de los rios. Esta energia se trans-
formaen electricidad através de presasy turbinas
hidraulicas, utilizando el movimiento del agua
como fuente principal. Por otro lado, la energia
nuclear se obtiene a partir de la fusion de atomos,
liberando una cantidad significativa de energia
que puede ser utilizada para producir electrici-
dad. A pesar de su capacidad para generar gran-
des cantidades de energia, la energia nuclear
ha sido criticada por los riesgos asociados a su
produccion y el manejo de residuos radiactivos.

Otra fuente importante es la energia geotérmica,
que se deriva del calor almacenado en el interior
de la Tierra. Este calor se extrae y se utiliza para
hacer funcionar turbinas de vapor que generan
electricidad. Las plantas de energia geotérmica
aprovechan fuentes de calor naturales, como géi-
seres y aguas termales, para ofrecer una fuente
constante de energia. Una de las formas mads co-
nocidas de energia renovable es la energia edlica,
obtenida mediante turbinas que convierten la
energia cinética del viento en electricidad. Esta
opcidn es limpia y sostenible, y se ha adoptado
ampliamente en diferentes partes del mundo.
Por su parte, la energia solar utiliza la radiacion
solar para generar electricidad a través de pane-
les solares. Dada la abundancia de luz solar en
muchas regiones, la energia solar es una de las
fuentes mas prometedoras de energia renovable.

Menos comun, pero igualmente importante, es
la energia mareomotriz, que se obtiene a partir
de los cambios en el nivel del mar causados por
las mareas. Similar a la energia hidroeléctrica,
las instalaciones mareomotrices utilizan la di-
ferencia en el nivel del agua para generar elec-
tricidad. Finalmente, la bioenergia se produce
mediante la combustiéon de compuestos organi-
cos, como restos de plantas y residuos animales.
Este tipo de energia ofrece una solucion doble,
ya que ayuda a gestionar los residuos organicos
y al mismo tiempo reduce las emisiones de car-
bono. Como se puede observar las tecnologias
de generacion de energia presentan ventajas y
desventajas. La energia hidraulica y nuclear son
limpias, aunque la primera requiere gran inver-
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sion y la segunda conlleva riesgos de accidentes
y problemas con los residuos. La energia geotér-
micay edlica son eficientes y bajas en emisiones,
pero estan limitadas por su dependencia geogra-
fica y el impacto ambiental. La energia solar y
mareomotriz son limpias, pero dependen de las
condiciones climaticas, mientras que la bioe-
nergia puede aprovechar subproductos, aunque
plantea problemas de emisiones y uso intensivo
de recursos. En resumen, estas diversas fuentes
de energia, tanto renovables como no renovables,
juegan un papel crucial en la diversificacion de
la matriz energética y la reduccion de la depen-
dencia de los combustibles fosiles (Goodstein,
2004; National Geographic Stock, 2011; Lopez,
2009).

El uso de energias renovables depende en gran
medida de los recursos naturales y las condicio-
nes climaticas de cada region. México, debido a
su extension territorial presenta una gran diver-
sidad climatica. En el norte del pais, las tempe-
raturas pueden ser extremas, especialmente du-
rante los meses de primavera y verano, cuando
las temperaturas maximas superan los 40°C. En
invierno, las masas de aire frio provocan des-
censos significativos, con temperaturas mini-
mas que llegan a ser menores o iguales a 0°C
(Servicio Meteoroldgico Nacional de Gobierno
de México, 2024). Mientras tanto, el centro del
pais goza de un clima mas templado y estable,
con lluvias durante la temporada de verano. El
sur, por otro lado, se caracteriza por un clima
tropical, con altas temperaturas y humedad,
ademas de lluvias intensas durante la tempora-
da de huracanes (Secretaria de Medio Ambien-
te y Recursos Naturales [SEMARNAT], 2015).

En lo que respecta al estado de Tamaulipas, su cli-
ma es principalmente calido subhumedo (58%),
aunque también cuenta con zonas de clima seco
y semiseco en el centro y norte (38%), asi como
areas mas pequenas con clima templado subhu-
medo y calido humedo en el suroeste del estado
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
[INEGI], 2022). La precipitacion media anual en
el estado es de 780 mm, con lluvias concentradas
en los meses de verano, de junio a septiembre.
La diversidad climatica de Tamaulipas, particu-
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larmente en la region de Cd. Victoria, favorece
la implementacién de energias renovables, espe-
cialmente la solar y la edlica. Cd. Victoria cuen-
ta con un alto numero de horas de sol al afio, lo
que la convierte en una zona ideal para la gene-
racion de energia solar. En promedio, el muni-
cipio recibe mas de 3,300 horas de sol al afio, lo
que proporciona un excelente recurso para la
instalacién de sistemas fotovoltaicos (Climate-
Data, 2021). Ademas, los vientos fuertes y
regulares entre los meses de diciembre y abril
crean condiciones favorables para la genera-
cidn de energia edlica (Meteoblue, 2014).

Debido a la topografia de la regién montafiosa
que rodea Cd. Victoria, el clima varia entre se-
micalido y estepario muy calido, con tempera-
turas que oscilan entre los 2°C y los 40°C, se-
gun la clasificacion climatica de Koppen (Fede-
racion Mexicana de Robodtica [FEMEX], 2016).
Esta combinacion de condiciones climaticas ha-
ce que Cd. Victoria sea un lugar idoneo para la
implementacion de tecnologias de energias re-
novables, como paneles solares y turbinas eoli-
cas. Un ejemplo de éxito en el uso de energias
renovables en la regién es el complejo Bicente-
nario, que alberga el parque solar mas grande
de América Latina accesible al publico. Este
complejo cuenta con 10,000 mddulos fotovol-
taicos distribuidos en diferentes areas y edifi-
cios de completo, los cuales generan suficien-
te energia para abastecer a oficinas guberna-
mentales y 22 estaciones de carga para vehicu-
los eléctricos (ExpoEnergia, 2017).

Desde su implementacién en 2015, el parque
ha logrado reducir en un 50% la huella de car-
bono del complejo, mitigando la emisién de mas
de 3,800 toneladas de diéxido de carbono al afio
(Olivera, 2016). El ahorro econémico derivado
de la instalacién del Parque Fotovoltaico Bi-
centenario se estima en $6.3 millones de pesos
anuales. Entre 2016 y 2020, se acumulo un aho-
rro en la facturacion de energia eléctrica de
$31,701,103, lo que ha permitido liberar recursos
publicos para financiar otras actividades y pro-
yectos importantes. Estos ahorros también han
ayudado a enfrentar gastos imprevistos, como los
generados durante la pandemia de COVID-19
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(Comision de Energia de Tamaulipas [CETAM],
2020).

Siguiendo este ejemplo exitoso, la FCAV busca
implementar un proyecto de energia renovable
que le permita reducir sus costos energéticos
y contribuir al cuidado del medio ambiente. La
FCAV, fundada en 1967 ha crecido considera-
blemente desde su inicio con 37 estudiantes, y
actualmente ofrece programas acreditados en
areas como contaduria publica, administracion
de empresas, tecnologias de la informacion, y
economia y desarrollo sostenible (FCAV, 2022).
El proyecto busca alinearse con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible (ODS) numero 7, que se
centra en garantizar el acceso a una energia ase-
quible, segura, moderna y sostenible para las
comunidades locales (Organizacion de las Na-
ciones Unidas para la Alimentacién y la Agri-
cultura [FAO], 2019). A largo plazo, se espe-
ra que este proyecto contribuya a aumentar
la proporcion de energia renovable en el con-
junto de fuentes energéticas de la institucién
de aqui a 2030, en linea con la Agenda 2030.

Los paneles solares son clave para lograr este
objetivo. Estos dispositivos, compuestos princi-
palmente por células fotovoltaicas de silicio, se
dividen en tres tipos: monocristalinos, policris-
talinos y amorfos. Cada tipo tiene sus propias
caracteristicas, y su rendimiento varia segun las
condiciones ambientales, como la temperatura
y la irradiancia (Mori et al., 2007). Para evaluar
su eficiencia, los médulos fotovoltaicos se prue-
ban bajo Condiciones de Prueba Normalizadas
(STC), que incluyen una irradiancia de 1000 W/
m? una temperatura de célula de 25 °C, y una
distribucion espectral de 1.5 (Grupo Turelectric,
2024).

METODO

Siguiendo la metodologia de Hernandez et al.
(2008), esta investigacion se clasifica como cua-
litativa, con un enfoque exploratorio, para eva-
luar las fuentes de energia alternativas que po-
drian implementarse en la FCAV. Como téc-
nica de recolecciéon de informacion, se utiliza-
ron entrevistas semiestructuradas con personal
administrativo de la facultad y expertos en sis-

temas fotovoltaicos. Dichas entrevistas se reali-
zaron en el mes de julio de 2024.

Las entrevistas realizadas permitieron la reco-
pilacién de datos clave sobre el consumo ener-
gético actual y las posibles estrategias para la
reduccion de costos usando los paneles solares
como solucion. En el caso de los expertos en cé-
lulas fotovoltaicas, se abordaron temas como: el
disefio y proyeccion de sistemas, los costos y el
retorno de inversion, los tipos y eficiencia de
los equipos, asi como los aspectos relacionados
con la instalacion y mantenimiento.

También se discutieron los temas de monito-
reo y soporte técnico, la sostenibilidad y respon-
sabilidad ambiental, ademas de las referencias
de los expertos con su experiencia en el sector
educativo. Por otro lado, las entrevistas realiza-
das con el personal administrativo de la facul-
tad se enfocaron en la recopilacién de datos so-
bre el consumo de energia, los equipos utiliza-
dos, su antigiiedad y estado actual, las practi-
cas y planes de sostenibilidad, asi como en los
desafios y necesidades relacionados con la efi-
ciencia energética dentro de la institucidn, todo
esto permitio la obtencidon de informacién ne-
cesaria para la formulacion de los resultados.

La seleccion de la FCAV como unidad de analisis
se basd en su situacion geografica y su alto con-
sumo energético, motivado por las condiciones
climaticas del estado de Tamaulipas, donde las
temperaturas extremas obligan a la poblacién a
incrementar el uso de aparatos eléctricos en de-
terminadas épocas del afo, generando un impac-
to significativo en el presupuesto de hogares, em-
presas y entidades educativas (CETAM, 2020).
A partir de estas investigaciones, se identifico
que la FCAV cuenta con 38 aulas, cada una equi-
pada con 12 luces LED de ultima generacion
(un total de 456 luces en salones y 1,000 luces
en total en todala facultad).

Ademas, dispone de 6 aulas de maestria, 53 ofi-
cinas, 5 laboratorios de computo, 2 bibliotecas, y
150 aires acondicionados (aproximadamente 600
toneladas). También se identifico el uso de 350
computadoras, 50 teléfonos de escritorio, 13 im-
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presoras, 4 servidores y 30 Access Points. Para
calcular el consumo energético de estos dispo-
sitivos, se utilizo la férmula estandar de conver-
sion de potencia (W) a kilovatios-hora (kWh),
segun la siguiente ecuacion: (vatios) x (0.001) =
(kWh). Por ejemplo, un dispositivo de 1,000W
consume 1 kWh por hora de uso. Los calcu-

B Tabla 1. Consumo de aires acondicionados

Table 1. Air conditioning consumption

los se realizaron tomando en cuenta un hora-
rio laboral de 7:00 a.m. a 7:00 p.m., seis dias por
semana, durante 10 meses al afo, excluyendo
los meses de inactividad administrativa. Los
resultados del consumo energético de los ai-
res acondicionados se presentan en la Tabla 1.

Tipo de aire . Potencia DS Co?su'mo Cor'lsumo Semana Mes (4 Aiio (10
acondicionado St en Watts ge Ly pidares (6dias) semanas) meses)
uso (W *H) (kW)
Un. Cent. a7 7,500 8 60 2,820 16,920 67,680 676,800
(5 TON) ’ ’ ’ ’ ’
Un. Cent. 21 3,500 12 42 882 5,292 21,168 211,680
(2 TON) ’ | ’ ’
é*ire acon.dic.iona- 28 4,200 12 504 1411.2 8,467.2 33,868.8 338,688
o (Especializado)
Minisplit
(3TON) 9 4,200 12 504 453.6 2,721.6 10,8864 108,864
Minisplit
(25TON) 4 2,900 12 34.8 139.2 835.2 3,340.8 33,408
Minisplit
2 TON) 29 2,600 12 31.2 904.8 5428.8 21,715.2 217152
Minisplit 3 1.000 12 12 36 216 864 8,640
(1 TON) ’ )
Total: 1,595,232

La iluminacion de la facultad esta compuesta
mayoritariamente por luces LED de 1,100 lu-
menes, con una potencia de entre 10 y 15W.
Ademas, el consumo de otros aparatos electro-
nicos, como computadoras y proyectores, se es-
timd con un valor promedio de 400W por dis-

positivo (Tabla 2). Los célculos realizados esti-
maron un consumo anual total de 2,123,328
kWh (2.123 GW), con un costo aproximado de
$6,310,268.89 mxn, segun la tarifa HM (Gran
Demanda en Baja Tension Horaria).

B Tabla 2. Aparatos de consumo energético de la FCAV
Table 2. Energy consumption devices of the FCAV

Tipo de Cantidad Potencia Horas kW por Consumo Semana Mes (4 Afio (10

aparato en Watts deuso dia unidades (kW) (6dias) semanas) meses)

Luces 1000 15 14 0.21 210 1260 5040 50,400
continua....

educiencid Educiencia. 10 (1): 24-35 (enero-junio de 2024) ISSN 2683-1791

DOI. 10.29059/educiencia.v10i1.277



PC’s 350 600 8 5

1,680 10,080 40,320 403,200

Otros 97 400 8 3

310 1,862 7450 74,496

La zona disponible para la instalacién de pane-
les solares se encuentra en las techumbres de la
plazoleta principal de la FCAV de 50 mts de lar-
go por 50 mts de acho, dando una superficie total
de 2,500 m2. La instalacion de estos paneles po-
dria generar un ahorro significativo en los cos-
tos energéticos de la facultad, al tiempo que con-
tribuiria a la reduccion de su huella de carbono.

RESULTADOS

El andlisis de la viabilidad de la instalacién de pa-
neles solares en la FCAV se basa en las investiga-
ciones sobre energia solar, casos de éxito previos
en instituciones gubernamentales, y entrevistas

B Tabla 3. Opcién A parala FCAV
Table 3. Opcion A for FCAV

con expertos en energia fotovoltaica. A partir de
esta informacion, se desarrollaron dos propues-
tas principales para la instalacion de paneles so-
lares en la techumbre de la plazoleta principal de
la FCAV. La Propuesta A consiste en un sistema
fotovoltaico con una capacidad de generacion
de 494 kWh. Esta opcion contempla la instala-
cion de 760 paneles solares de 650W, cada uno
con dimensiones de 2.38 m x 1.30 m, y un costo
total de $6,151,337.03 mxn. Se estima que el re-
torno de inversién seria en 2.2 afios, logrando
una eficiencia energética del 40%. En la Tabla 3
se detallan las caracteristicas de esta propuesta.

Tipo Cantidad Nombre Marca Un. de costeo
Panel 760 Panel solar 650W TIER ONE Trina Solar Por unidad
Inversor 10 Solis Inverter 50kW 3P Solis Por unidad
Inversor 10 Solis Inverter 50kW 3P Solis Por unidad
MOD 760 Mano de obra (incluido) EnergySol Mx Por panel

Subtotal $5,302,876.75

VA $848,460.28

Total $6,151,337.03

Una proyeccion a cinco afios con esta pro-
puesta indica que el pago total por energia se-
ria de $5,071,400 mxn, en comparacion con los
$8,596,830 mxn que se pagarian sin la instalacion
de paneles solares. Esto resultaria en un ahorro

Bl Tabla 4. Proyeccidn de ahorro en Propuesta A
Table 4. Saving projection for Proposal A

Pago actual

Pago con Solar

acumulado de $9,199,705.24 mxn a lo largo de
cinco afios. En la Tabla 4 se muestran las pro-
yecciones de costos anuales con y sin el uso de
energia fotovoltaica. Por otro lado, la Propues-
ta B contempla un sistema fotovoltaico con una

Ahorro acumulado

1 $6,310,260

$3,665,500

-$3,506,575

continua....
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2 $6,824,400 $3,980,560 -$662,694.27
3 $7,370,390 $4,315,300 $2,392,393

4 $7,960,020 $4,678,140 $5,674,282.01
5 $8,596.830 $5,071,400 $9,199,705.24

capacidad de generacion de 558.22 kWh. Esta Elretorno de inversion se estima en 2.3 aflos, con

opcidn incluye la instalacion de 865 paneles so-
lares de 650W, a un costo de $6,933,910.85 mxn.

B Tabla 5. Opcién B parala FCAV

Table 5. Option B for FCAV

una eficiencia energética del 53%. Las especifica-
ciones de esta propuesta se detallan en la Tabla 5.

Tipo Cantidad Nombre Marca Un. de costeo
Panel 865 Panel solar 650W TIER ONE Trina Solar Porunidad
Inversor 1 Solis Inverter 50kW 3P Solis Por unidad
Estructura 865 Estructura (incluido) EnergySol Por panel
MOD 865 Mano de obra (incluido) EnergySol Por panel
Subtotal $5,975,150.73
VA $958,760.12
Total $6,933,910.85

En este caso, la proyeccion a cinco afios indica que
el pago total por energia seria de $4,412,118 mxn,
comparado con los $8,596,830 mxn sin paneles

B Tabla 6. Proyeccion de ahorro en Propuesta B
Table 6. Saving projection for Proposal B

solares, lo que representa un ahorro acumulado de
$10,395,666.92 mxn. Las proyecciones detalladas
de los costos anuales se encuentran en la Tabla 6.

Aiio Pago actual Pago con Solar Ahorro acumulado
1 $6,310,260 $3,188,985.00 -$3,962,429.75
2 $6,824,400 $3,463,087.20 -$748,844.53
3 $7,370,390 $3,754,311.00 $2,703,404.09
4 $7,960,020 $4,069,981.80 $6,411,938.67
5 $8,596.830 $4,412,118.00 $10,395,666.92
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados del estudio demuestran que un
proyecto de instalacion de paneles solares en la
FCAV es viable, ofreciendo un retorno de inver-
sion favorable en aproximadamente dos afos y
una alineacidn con las metas de sustentabilidad
de la UAT. Estos beneficios, tanto econdmicos
como ambientales, son consistentes con otros
casos similares en el sector educativo en Mé-
xico, donde la energia solar permitié la reduc-
cidn de costos operativos y emisiones de CO, a
mediano plazo, lo obtenido de ser llevado a la
practica puede tener impactos positivos como
los obtenidos por la Universidad de Guadala-
jara (UdeG) (Montiel, 2022) , la Universidad
Tecnolodgica Paso del Norte (UTPN) (Portal de
Gobierno del Estado de Chihuahua, 2022), y la
Universidad Auténoma de Nuevo Leén (UANL)
(Prensa UANL, 2021), por mencionar algunas.

Los paneles solares han demostrado ser uno de
los recolectores de energia mas utiles y accesi-
bles en el mundo, lo cual le dio su popularidad
de uso tanto en negocios como empresas. La im-
plementacion de esta propuesta en la FCAV se
alinea con el Plan de Desarrollo Institucional
2024-2028 de la UAT, especificamente en el
apartado 4.1.10, que promueve iniciativas de
sustentabilidad. Asimismo, apoya el objetivo de
convertir al campus Victoria en un espacio au-
tosustentable, una meta propuesta desde 2014.
Ademas, esta iniciativa contribuiria al cumpli-
miento del ODS 7, que busca garantizar el ac-
ceso a energia asequible y no contaminante.

El objetivo principal de esta propuesta no es
Unicamente la instalacion de paneles solares,
sino comprender el impacto econdomico y am-
biental de su implementacién. Aunque el cos-
to inicial es considerable debido a la magnitud

del proyecto, comparable a uno de escala indus-
trial, considerando los numeros resultantes en
las opciones realizadas con los especialistas en
proyectos de energia solar, si la FCAV decide
llevar a cabo tal propuesta y mantiene sus in-
gresos a nivel promedio entonces se reflejara su
retorno de inversién en un aproximado de dos
afios, pasado este tiempo tendran mayor presu-
puesto para direccionarlo a futuros programas
o iniciativas que proyecten, y también podran
ser ejemplo de éxito para las demas facultades o
universidades que busquen replicar tal proyecto,
fomentando la autosuficiencia energética del
sector.

La alta irradiacion solar en la ciudad favorece
el rendimiento de los paneles, no obstante, en
regiones con diferentes condiciones climatolo-
gicas podria ser necesario combinar con otras
energias renovables. En caso de que las demas
dependencias de educacion superior y las diver-
sas instituciones de investigacion de la UAT (un
total de 32) decidieran implementar el mismo
proyecto, se podria lograr un ahorro acumula-
do de 325 millones en una proyeccion a cinco
afios, con un incremento aproximado del 18%
enlos ahorros anuales.

Esta propuesta se fundamenta en investigaciones
previas sobre paneles solares, asi como en expe-
riencias exitosas de proyectos ambientales en
Ciudad Victoria, como el Complejo Bicentenario
y el parque edlico "Victoria” ubicado en Gliémez.
En conclusion, la instalacion de paneles solares,
tanto en instituciones publicas como privadas,
representa una inversion con beneficios a media-
no plazo. No solo reduce los costos energéticos,
sino que también libera recursos para mejorar
la infraestructura y apoyar nuevas iniciativas
estratégicas lideradas por la propia institucion.
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objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030
en una institucion de educacion superior.

Leadership skills: relevance and link with the
sustainable development goals of the 2030
Agenda in a higher education institution.

Maria Dolores Romero-Pérez'™*

RESUMEN

La investigacidén se encamina a conocer las habili-
dades directivas, importancia y su vinculo en los ob-
jetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030
en estudiantes de posgrado de las areas econémico-
administrativas de una institucién de educacién su-
perior. Esto, bajo la perspectiva de favorecer el ta-
lento humano e impulsar la comprension de habili-
dades directivas y buenas practicas de los ODS, con
el proposito que su desempeno contribuya en el pro-
ceso de transformacion del conocimiento para la so-
lucién de problematicas con impacto organizacional,
validado por su comportamiento y responsabilidad
en el hacer e inspirar a otros con un enfoque de com-
promiso en el ejercicio profesional y adquirir una
construccion con repercusiones sociales, la genera-
cién de valor econémico y cuidado o mejoramiento
del medio ambiente. Se abordé la investigacion des-
de el punto de vista exploratorio y descriptivo, se
combinaron métodos cualitativos y cuantitativos pa-
ra la obtencion de datos. El objeto de estudio se desa-
rrolld de manera transversal, como instrumento un
cuestionario dividido conforme a escala de Likert.
Se destaca la importancia de las habilidades direc-
tivas que los estudiantes de posgrado de las areas
econdémico-administrativas deben considerar al vin-
cular su conocimiento con las acciones de impacto
en sostenibilidad.

PALABRAS CLAVE: habilidades directivas, objetivos

de desarrollo sostenible, instituciones de educaciéon
superior.

ABSTRACT

The research aims to understand the management
skills, their importance and their link to the sustai-
nable development goals of the 2030 Agenda in post-
graduate students of the economic-administrative
areas of a higher education institution. This, from
the perspective of promoting human talent and pro-
moting the understanding of management skills
and good practices of the SDGs, with the purpose
that their performance contributes to the process of
knowledge transformation for the solution of pro-
blems with organizational impact, validated by their
behavior and responsibility in doing and inspiring
others with a focus on commitment in professional
practice and acquiring a construction with social re-
percussions, the generation of economic value and
care or improvement of the environment. The re-
search was approached from an exploratory and des-
criptive point of view, qualitative and quantitative
methods were combined to obtain data. The object of
study was developed in a transversal way, as an ins-
trument a questionnaire divided according to a Li-
kert scale. The importance of managerial skills that
postgraduate students in economic-administrative
areas must consider when linking their knowledge
with actions that impact sustainability is highlighted.

KEYWORDS: leadership skills, sustainable de-
velopment goals, higher education institutions.
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INTRODUCCION

La Agenda 2030 de la Organizacion de las Na-
ciones Unidas pretende integrar los valores in-
herentes a los objetivos de desarrollo sostenible
(ODS) en todas las facetas del aprendizaje, con
vistas a fomentar cambios de comportamiento
necesarios para lograr una sociedad mas soste-
nible y justa para todos y todas. En particular, la
educacion para el desarrollo sostenible propone
promover la educacion de base para todas y to-
dos, reorientar el curriculum, fomentar la for-
macion a todos los niveles, y sensibilizar al pu-
blico sobre los conceptos del desarrollo soste-
nible.

El talento humano de estudiantes de posgrado
de las areas econdmico-administrativas de una
Instituciéon de Educacién Superior (IES) se debe
ver favorecido al impulsar en su conocimiento
las habilidades directivas y las buenas practicas
de los ODS de la Agenda 2030. Lo que lleva, no
solo a desempeniar diversas funciones, estrate-
gias y toma de decisiones, sino estar inmerso en
la ensefianza y aplicacion para la intervencion
efectiva de los ODS, donde predomine el com-
promiso en el ejercicio profesional y adquirir una
construccion con repercusiones sociales, la ge-

Bl Tabla 1. Sobre el ser del talento humano
Table 1. About being of human talent

Saber ser

neracion de valor econdmico y del medio am-
biente en las organizaciones.

El talento humano esta relacionado con los co-
nocimientos o saberes que se tienen sobre algun
tema en concreto. Es decir, forma parte del ser y
se refiere al recurso mas importante para una or-
ganizacion, en el cual se refleje la conducta de las
personas y su posicion en el proceso productivo.

La Tabla 1 visualiza desde la teoria del cambio
integrar acciones en la forma de pensar y actuar
que guie hacia las buenas practicas. Estas prac-
ticas con una perspectiva en donde el estudian-
tado de las areas economico-administrativas
aprenda a desarrollar las habilidades directivas
(HD) en la resolucién de problemas de manera
efectiva, eficaz y eficiente. Asi también, en la co-
herencia con los objetivos institucionales y los
objetivos de los programas, proyectos y planes
con nivel de funcionalidad entre recursos inver-
tidos, esfuerzo y tiempo, y que correspondan
a las necesidades e impacto organizacional. Se-
guido también, de los enfoques de los ODS de
la Agenda 2030 al reflejar el comportamiento,
valores y su posicion.

.. Laaccion
Conocimiento .
Actitud
Aprender
Valores

Saber hacer Saber entender
Habilidades Aptitud la forma
Destrezas de trabajar
Estrategias Diagnosticar
Toma de decisiones Analizar

Es de interés que las IES incorporen en sus ob-
jetivos de docencia, de investigacion y difusion
cultural, asi como en sus mapas curriculares,
planes y programas institucionales alineados
a las y los estudiantes de posgrado de las areas
economico-administrativas, temas y activida-
des académicas y profesionales sobre habilida-
des directivas su importancia y su vinculo con
los ODS de la Agenda 2030. Lo anterior, con el
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fin de favorecer la parte laboral y profesional
en las organizaciones, generando buenas prac-
ticas economicas, sociales y ambientales.

En conformidad con Paz y Chavez (2023) en el
contexto del articulo de Gaceta UNAM “El ba-
lance es sombrio ¢Debe replantearse la agen-
da 20307 exteriorizan que, en septiembre 2015,
193 paises miembros de la ONU en la Cumbre de
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Desarrollo Sostenible de Nueva York impulsa-
ron una agenda internacional expresada con 17
objetivos que permitian optimizar la vida de las
personas y mejorar el estado de salud del plane-
ta para el afio 2030. Sin embargo, en el articulo
que refieren sobre, The world’s goals to save
humanity are hugely ambitious, but they are
still the best option (Los objetivos para salvar
a la humanidad son enormemente ambiciosos,
pero siguen siendo la mejor opcion), en el que
participaron una centena de cientificos y espe-
cialistas en politicas publicas de diferentes dis-
ciplinas, mencionan que la probabilidad es que
solo el 12% de los ODS se cumpliran antes de
la fecha limite, y en alrededor del 30% el pro-
greso se estancd o retrocedid. Y en la revista
Nature, se explica que se han socavado la ma-
yoria de los logros debido a los cambios geopo-
liticos, la pandemia del COVID 19, la fuerza
inexpugnable del cambio climatico y la guerra
de Ucrania.

Ante el balance sobre el cumplimiento de los
ODS, Paz y Chavez (2023) refieren las palabras
del secretario general de la ONU Anténio Gu-
terres, destacando que la accion de los gobier-
nos debe fortalecer el contrato social y restau-
rar confianza mediante acciones para aumentar
capacidad del sector publico, crear empleos
decentes en economias verdes y digitales, eli-
minar violencia contra mujeres y nifias, y desa-
rrollar infraestructuras digitales comunes.

La actuacion que se procure hoy repercutira
en la accién del mafana, lo cual esclarece que
las IES deben hacer frente y generar una con-
ciencia y actuacion generativa, contundente y
apremiante en haras de dicha responsabilidad,
comportamiento y talento relacionado con su
educacion hacia el conocimiento y profesio-
nalizacion en las y los estudiantes.

Como lo enfatiza la Organizacién de las Nacio-
nes Unidas para la Educacién y la Ciencia y la
Cultura (UNESCO, 2017), las IES tienen el en-
foque de promocién de los ODS y servir de re-
ferencia para otros sectores de la sociedad, por
lo que su contribucién abarca un trabajo com-
prometido con aportacion de trabajos académi-
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cos. En este contexto, el Dr. Juan Alberto Adam
Siade desde la coordinacion del Seminario Uni-
versitario de Emprendimiento Social, Adminis-
tracion Sostenible y Formacion Integral en los
Niveles Medio Superior y Superior de la UNAM
(SUESA), ha integrado a un conjunto de univer-
sitarios con la finalidad de escribir mas de 60
ensayos para formar parte de la obra “El reto de
las organizaciones educativas de nivel superior
del area econdmico-administrativa de México
y Latinoamérica en un entorno de desarrollo
sostenible”. En este compendio, se manifiestan
los valores, desarrollo y formacién de la susten-
tabilidad de los ODS y beneficios hacia la so-
ciedad.

La universidad como institucién principal de
difusion de conocimiento es pieza clave para el
logro de estas metas. Es asi como la Red Espa-
fiola para el Desarrollo Sostenible, muestra que
las universidades son agentes de cambio para
ocupar el liderazgo en la Agenda 2030, y puntua-
liza en el cuarto ODS de la educacién inclu-
siva, equitativa y de calidad abordandose de
forma transversal en todas las areas de la vida
universitaria: formacion, investigacién y exten-
sién (Villafuerte, 2020).

Conforme al argumento en el ensayo sobre pers-
pectiva integradora de la produccion y consu-
mo responsable en el desarrollo sostenible de
Romeroy Sanchez (Adam, 2019):
la responsabilidad de las areas econdémico-
administrativas son de vital importancia
para generar un cambio al completar el
estilo de vida saludable o desarrollar solu-
ciones que permitan infundir y motivar
a reducir efectos para aumentar el bie-
nestar, siempre que se actué conscien-
temente y se valore las consecuencias
de nuestros actos. (p. 293)

De lo anterior, que se integren estrategias y re-
flexion para favorecer en la transformacion res-
ponsable y prosperidad en beneficio de la so-
ciedad, permite que al reconocer que las habi-
lidades directivas (como hacer) y su vinculo en
los ODS de la Agenda 2030 (conocer) en estu-
diantes (ser) de las areas economico-adminis-
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trativas, se podra mantener y llevar hacia ade-
lante, la formacién integral para cambiar con
una ideologia y acciones pertinente hacia el com-
promiso y la responsabilidad tanto en su edu-
cacién para su formacion y llevarlo con buenas
practicas en estos temas a las organizaciones
mediante la profesionalizacion.

Por lo que el objetivo de esta investigacion fue
conocer las habilidades directivas, importancia
y su vinculo en los ODS de la Agenda 2030 en
estudiantes de posgrado del areas econdémico-
administrativas de una IES, al predominar el
compromiso en el ejercicio profesional y adqui-
rir una construccidén con repercusiones socia-
les, la generacion de valor econdémico y del
medio ambiente en las organizaciones.

Marco conceptual y tedrico
Varios académicos organizacionales han resu-
mido las determinantes del desemperio laboral
como el producto de la habilidad multiplicada
por la motivacidn; la habilidad es el producto
de la aptitud multiplicada por la capacitacion
y los recursos; y la motivaciéon es el producto
del deseo y el compromiso. Asimismo, las HD
las refieren como el medio por el cual los di-
rectivos traducen su propio estilo, estrategia y
herramientas o técnicas favoritas a la practi-
ca (Gerhart, 2003; Steers, et al., 1996 y Vroom,
1964, citados por Whetten y Cameron, 2016).
El objetivo 4 de la Agenda 2030, segun Rubio y
Adam (Adam, 2019):

Consideran el Acuerdo de Paris como

elemental para la formacion de los alum-

nos al asumir el reto de formar mejores

seres humanos para hacerlos responsa-
bles con los valores que lleven a respetar,
promover y tener en cuenta sus respec-
tivas obligaciones profesionales. (p. 20)

De aqui la importancia de reorientar el rumbo en
la generacion y aplicacion de nuevos conocimien-
tos, como un bien publico y social, asi como en
el estilo de aprender las HD. Y las relaciones con
las funciones de la administracion y funciones
profesionales permiten el grado de conocimien-
to y experiencia de capacidades en dicho campo.

Como se menciona en su modelo para el desa-
rrollo de las HD, Griffin y Van Fleet (2016) pro-
ponen una combinacién eficaz de destrezas en
el comportamiento, y la accién con la ejecucion
eficaz de las funciones y las actividades directi-
vas basicas.

Entre esas habilidades las de educacion, expe-
riencia y personales; sobre si mismo, de como
nos ven los demads, el de personalidad como el
conjunto estable de atributos psicoldgicos que
diferencian a un individuo de otro, el de inte-
ligencia emocional como la medida en que las
personas se conocen y motivan asi mismas,
valores, ética, asi como prioridades.

Con lo anterior, se realiza una autoevaluacion
de fortalezas y debilidades que el personal lleva
al centro de trabajo; visualizacién de las habi-
lidades, eficaz, propia y ajena dirigido hacia la
practica. En la Tabla 2 se revisan las caracte-
risticas del modelo para el desarrollo de las ha-
bilidades mencionadas.

B Tabla 2. Modelo para el desarrollo de habilidades directivas de Griffin y Van Fleet (2016)
Table 2. Model for directional habilities development from Griffin and Van Fleet (2016)

Habilidad Directiva Caracteristicas

Habilidades perso-
nales

Sobre si mismo, o la forma en cémo nos ven los demas, personalidad como conjunto
estable de atributos psicoldgicos que destacan a un individuo de otro, inteligencia
emocional es la medida en que las personas se conocen y motivan asi mismas, valo-
res, ética y prioridades); desarrollo una autoevaluacién de fortalezas y debilidades
que el personal lleva al centro de trabajo; visualizacion de las habilidades, eficaz, pro-
piay ajena dirigido hacia la practica. Aptitudes: son las capacidades que tiene una
personay le permiten realizar una accion.
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Al establecer la capacidad, orden, prioridades y comprender la importancia de las
Habilidades paraad- | actividades con relacidn a las fechas de entrega, responsable de cada tarea y res-

ministrar el tiempo ponsable para completar, importancia, repercusiones, sobre delegar en caso nece-
sario por medio de la descentralizacion.

Esla conducta y capacidad para comunicarse con el personal y grupos, compren-
Habilidades inter- derlos y relacionarse con ellos. Los factores que intervienen y afectan las relacio-

personales nes interpersonales son las diferencias entre personas, motivacion de los colabo-
radores, la diversidad, los equipos y el conflicto.

Llevan al conocimiento de comprender situaciones complejas, dindmicas, antici-
parlas y responder a ellas. Pensar en forma estratégica en la organizacion y entor-
no, derivadas de alternativas y concentracion de esfuerzos competitivos, dimen-
sion y distribucién de recursos; destrezas para dirigir y administrar la creatividad
en experiencias formativas, rasgos personales con apertura y atraccién hacia lo
complejo, independencia y autonomia, confianza en si mismo, y capacidad cogni-
tiva al pensar con inteligencia y analizar las situaciones y los datos; la innovacion
desarrollar, aplicar, lanzar, aumentar y dirigir la madurez y decadencia de ideas
creativas, el cambio organizacional es una modificacién sustantiva de la institu-
ciony el riego estd siempre presente, por lo que se debe considerar la administra-
cidén al evaluar los beneficios y consecuencias y tomen medidas necesarias.

Habilidades concep-
tuales

Para diagnosticar situaciones, hechos, y llegar ala problematica identificando tan-
tas posibles causas, el control es la esencia central por regular las actividades de
la organizacion, ademas de proporcionar diferentes caminos para adaptarse a los
cambios del entorno. En forma preliminar se concentra en los recursos (materia-
les, humanos, financieros, informacion, técnicos, tecnoldgicos). Y el control de se-
leccidn que se encarga en cumplir las normas de calidad o de cantidad del producto
servicio.

Habilidades diag-
nosticas

Para diagnosticar situaciones, hechos, y llegar a la problematica identificando tan-
tas posibles causas, el control es la esencia central por regular las actividades de
la organizacion, ademas de proporcionar diferentes caminos para adaptarse a los
cambios del entorno. En forma preliminar se concentra en los recursos (materia-
les, humanos, financieros, informacion, técnicos, tecnoldgicos). Y el control de se-
leccidon que se encarga en cumplir las normas de calidad o de cantidad del producto
servicio.

Habilidades de co-
municacion

Eslainteraccion conlas otras habilidades y se transmite informacion para que sea
Habilidades de co- eficaz el proceso comunicativo. Las comunicaciones de redes sobre equipos varian

municacion en cuanto el flujo de informacidn, la posicion del lider y la eficacia de los diferentes
tipos de actividades.

El grado de preparacién, la medida que las personas dependen de informacion y
la estructura, recaen en modelos para tomar decisiones. La capacidad para reco-
nocer y definir con exactitud los problemas y oportunidades, escoger un curso de
accion adecuado para resolver problemas y aprovechar oportunidades. Reconocer
la indole de la decision y elegir la mejor. Se tienen decisiones programadas que se
presentan con frecuencia y las no estructuradas, decisiones de incertidumbre con
relacion a la certeza razonable entre las alternativas, decisiones de riesgo la pre-
sencia de cada alternativa y probabilidad.

Habilidades

Toma de decisiones

Habilidades técnicas relacionadas con elaboracion presupuestal, estimacion de

Habilidades técni- ingresos y egresos, uso de habilidades técnicas en internet para tomar decisiones.
cas Habilidades técnicas relacionadas con la productividad y calidad integrando las
competencias.
continua....
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Habilidades

Liderazgo

El liderazgo establece vision a futuro, estrategias para producir cambios, alinea al
personal para cooperar en equipos y coaliciones que comprenden visiones y es-
trategias que son aceptadas. Inspiran al personal para vencer barreras politicas,
econdmicas, producen cambios utiles.

Nota. Elaborada conforme al Modelo de Habilidades Directivas de Griffin y Van Fleet (2016, pp. 391-400).

Las habilidades directivas que fueron referidas
derivan en hechos relevantes del saber, identifi-
car, conocer y desarrollar oportunidades para
utilizarlas en forma planeada, organizada, con
direccion y control. Asimismo, la vinculacion
en los ODS, para ser conocidos y aprendidos
por los estudiantes de posgrado de las 4areas

econdémico-administrativas de una IES, pueden
ser adquiridos en su conocimiento y aprendiza-
je de HD para encauzarlos a buenas practicas
en las organizaciones. Por ello, se relacionan en
la Tabla 3 los ODS con la descripcion de sus
caracteristicas y que posteriormente se rela-
cionan con las habilidades directivas.

B Tabla 3. Los objetivos y metas de desarrollo sostenible de la Agenda 2030 y necesidad de actuar en ellos
Table 3. Objetives and goals from sustainable development for 2030 Agenda and need for acting on them

Objetivo de desarrollo
sostenible

1. Fin de la pobreza

Caracteristicas

El crecimiento economico debe ser inclusivo, con el fin de crear empleos soste-
nibles y promover la igualdad.

La crisis de la COVID-19 pone en riesgo décadas de progreso en la lucha con-
tra la pobreza. Una nueva investigacién publicada por el Instituto Mundial de
Investigaciones de Economia del Desarrollo de la Universidad de las Naciones
Unidas advierte de que las consecuencias econdémicas de la pandemia mundial
podria incrementar la pobreza en todo el mundo hasta llegar a afectar a 500 mi-
llones de personas mds, o lo que es lo mismo, a un 8 % mas de la poblacién total
mundial.

2. Hambre cero

Elsector alimentarioy agricola ofrecen soluciones clave para el desarrollo y son
vitales para la eliminacién del hambre y la pobreza. Las estimaciones actuales
indican que cerca de 690 millones de personas en el mundo padecen hambre,
es decir, el 8,9 por ciento de la poblaciéon mundial, lo que supone un aumento
de unos 10 millones de personas en un afio y de unos 60 millones en cinco afios.

3. Salud y bienestar

Es fundamental garantizar una vida saludable y promover el bienestar univer-
sal. En los ultimos afios se han producido algunos avances en la mejora de la
sanidad mundial. Por ejemplo, 146 de los 200 paises, o zonas, ya han alcanzado,
o estan en vias de alcanzar, la meta de los ODS relativa a la mortalidad de los
menores de 5 afios. El tratamiento eficaz del VIH ha reducido las muertes rela-
cionadas con el sida en el mundo en un 52 % desde 2010 y, al menos, una enfer-
medad tropical desatendida ha sido eliminada en 47 paises.

4. Educacion de calidad

Eslabase paramejorar nuestra viday el desarrollo sostenible. En 2020, a medi-
da que la pandemia de la COVID-19 se propagaba por todo el planeta, la mayor
parte de los paises anunciaron el cierre temporal de las escuelas, lo que afectd
amads del 91 % de los estudiantes en todo el mundo. En abril de 2020, cerca de
1600 millones de nifios y jovenes estaban fuera de la escuela. Igualmente, cerca
de 369 millones de nifios que dependen de los comedores escolares tuvieron que
buscar otras fuentes de nutricién diaria.
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5.Igualdad de género

Entre los géneros no solo es un derecho humano fundamental, sino la base nece-
saria para conseguir un mundo pacifico, prdsperoy sostenible. Falta de solo sie-
te afios, apenas el 15,4 % de los indicadores del Objetivo 5 de los que se disponen
datos van «por buen camino», el 61,5 % se encuentra a una distancia moderaday
el 23,1 % esta lejos o muy lejos de las metas para 2030.

6. Agua limpia y sanea-
miento

El agua libre de impurezas y accesible para todos es parte esencial del mundo
en que queremos vivir. La eficiencia en el uso del agua ha aumentado en un 9 %,
pero el estrés hidrico yla escasez de agua siguen siendo un motivo de preocupa-
cion en muchas partes del mundo. En 2020, 2400 millones de personas vivian
en paises enlos que se daba escasez de agua. A esos retos se suman los conflictos
y el cambio climatico.

7. Energia asequible y
no contaminante

Laenergia es esencial para casi todo los grandes desafios y oportunidades alos
que se enfrenta el mundo de la actualidad. Al ritmo actual, unos 660 millones de
personas seguiran sin acceso a la electricidad y cerca de 2000 millones segui-
ran dependiendo de combustibles y tecnologias contaminantes para cocinar en
2030.

8. Trabajo decentey
crecimiento econdmi-
co

Debemos reflexionar sobre este proceso lento y desigual, y revisar nuestras po-
liticas econdmicas y sociales destinadas a erradicar la pobreza. Multiples crisis
amenazan gravemente la economia mundial. Se prevé que el crecimiento real
del PIB per capita mundial se ralentice en 2023. Las dificiles condiciones eco-
némicas abocan a mas trabajadores al empleo informal.

9. Industria innovacién
e infraestructura

Lasinversiones en infraestructura son fundamentales paralograr un desarrollo
sostenible. La recuperacion de la industria manufacturera tras la pandemia de
la enfermedad por coronavirus (COVID-19) sigue siendo incompletay desigual.
El crecimiento mundial de las manufacturas se ralentizé hasta el 3,3 % en 2022,
desde el 74 % de 2021. Los progresos en los paises menos adelantados (PMA)
distan mucho de ser suficientes para alcanzar el objetivo de duplicar la cuota de
la industria manufacturera en el producto interior bruto (PIB) para 2030. Sin
embargo, las industrias de tecnologia media-alta y alta mostraron sélidas tasas
de crecimiento.

10. Reduccién de las
desigualdades

Reducir la desigualdad en y entre los paises. En la mayoria de los paises, los in-
gresos del 40 % de la poblacién més pobre han crecido més rapidamente que los
de la media nacional. Sin embargo, los nuevos datos, aun no concluyentes, su-
gieren que el COVID-19 puede haber hecho mella en esta tendencia positiva de
reduccion de la desigualdad enlos paises. La pandemia también ha provocado el
mayor aumento de la desigualdad entre los paises en tres décadas.

11. Ciudades y comuni-
dades sostenibles

Las inversiones en infraestructura son cruciales para lograr el desarrollo sos-
tenible. Las ciudades y las areas metropolitanas son centros neuralgicos del
crecimiento econémico, ya que contribuyen al 60 % aproximadamente del PIB
mundial. Sin embargo, también representan alrededor del 70 % de las emisiones
de carbono mundiales y mas del 60 % del uso de recursos.

12. Producciény con-
sumo responsable

El objetivo del consumo y la produccion sostenibles es hacer mas y mejores co-
sas con menores recursos. Cada afio, se estima que un tercio de toda la comida
producida (el equivalente a 1300 millones de toneladas con un valor cercano
al billén de ddlares) acaba pudriéndose en los cubos de basura de los consumi-
dores y minoristas, o estropeandose debido a un transporte y unas practicas
de recoleccidn deficientes. Si todo el mundo cambiase sus bombillas por unas
energéticamente eficientes, se ahorrarian 120 000 millones de ddlares estadou-
nidenses al afio.

Romero-Pérez. (2024). Habilidades directivas y los objetivos de desarrollo sostenible.
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13. Accién por el clima

El cambio climatico es un reto global que no respeta las fronteras nacionales. A
pesar de que se estima que las emisiones de gases de efecto invernadero caigan
alrededor de un 6 % en 2020 debido a las restricciones de movimiento y las re-
cesiones econdmicas derivadas de la pandemia de la COVID-19, esta mejora es
solo temporal. El cambio climatico no se va a detener. Una vez que la economia
mundial comience a recuperarse de la pandemia, se espera que las emisiones
vuelvan a niveles mayores.

14.Vida submarina

Conservar y utilizar en forma sostenible los océanos, los mares y recursos ma-
rinos para el desarrollo sostenible. Una gestion cuidadosa de este recurso mun-
dial esencial es una caracteristica clave de un futuro sostenible. No obstante,
en la actualidad, existe un deterioro continuo de las aguas costeras debido a la
contaminacién y a la acidificacion de los océanos que esta teniendo un efecto
adverso sobre el funcionamiento de los ecosistemas y la biodiversidad. Asimis-
mo, también esta teniendo un impacto perjudicial sobre las pesquerias de pe-
quena escala.

15. Vida de ecosistemas
terrestres

Gestionar sosteniblemente los bosques, luchar contra la desertificacion, de-
tener e invertir la degradacién de las tierras y detener la pérdida de biodiver-
sidad. A pesar de algunos avances en la gestion forestal sostenible, las dreas
protegidas, la asimilacion de los valores nacionales de la biodiversidad y la con-
sideracion del capital natural, la mayoria de las mejoras han sido modestas. El,
recientemente adoptado, Marco Mundial Kunming-Montreal de la Diversidad
Bioldgica, proporciona un impulso renovado al Objetivo 15, delineando cuatro
objetivos orientados a resultados que deben alcanzarse para 2050 y 23 metas
para 2030.

16. Paz, justicia e insti-
tuciones solidas

Acceso universal a la justicia y la construccion de instituciones responsables y
eficaces a todos los niveles. El numero de personas que huyen de las guerras, las
persecuciones y los conflictos superd los 70 millones en 2018, la cifra mas alta
registrada por la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados (ACNUR) en casi 70 afios.

17. Alianzas para lograr
los objetivos

Revitalizar la Alianza Mundial para el Desarrollo Sostenible. Se estima que, en
2022, el 66% de la poblacién mundial (5300 millones) utilizd Internet, en com-
paracion con el 40 % (3000 millones) del 2015. A nivel mundial, 259 millones
mas de hombres que de mujeres utilizaron Internet en 2022.

Nota. Elaborada conforme alos ODS de la Agenda 2023 de las Naciones Unidas (UNESCO, 2017, p.68).

La guia como empezar con los ODS en las univer-
sidades que fue publicada en 2017 por la SDNS
Australia-Pacific, proporcionando informacion
en cuanto a las herramientas necesarias en el vin-
culo de la Agenda 2030 y las instituciones educa-
tivas, y que llevan hacia la pregunta que pueden
hacer las universidades para alcanzar los ODS:
a) Dotar al alumnado de conocimientos,
habilidades y motivacion para entender y
abordar los ODS.
b) Crear mas oportunidades para la crea-
cion de capacidades de estudiantes y pro-
fesionales de paises en desarrollo para
abordar los desafios relacionados con los
ODS.
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c) Apoyar todo el espectro de enfoques de
investigacion necesarios para abordar los
ODS, incluida la investigacion interdisci-
plinar y transdisciplinar.

d) Apoyar y fomentar la innovacion para
soluciones de desarrollo sostenible.

e) Alinear las estructuras de gobierno uni-
versitario y las politicas operativas con los
ODS (Sustainable Development Solutions
Network (SDSN) Australia/Pacifico,2017).

Entre otros, se mencionan seis principios para
la educacion responsable de gestion y las habili-
dades necesarias para integrar estrategias con
indicadores economicos, sociales y ambientales
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mencionados por Sanchezy Burgos (Adam, 2019):
1. Desarrollar capacidades de los estu-
diantes paraque seangeneradoresdevalor
sostenible para los negocios y la sociedad.
2. Trabajar economia incluyente y soste-
nible.
3. Valores a las actividades académicas y
programas de estudio de responsabilidad
social global.
4. Método, marcos educativos, materiales
procesos y entornos econdémicos con lide-
razgo responsable

B Figura 1. Representacion de problematica e impacto

Figure 1. Issue representing and impact

IES que incluyan en sus objetivos:

5. Investigacién conceptual y empirica
que permitala comprensién acerca del im-
pacto de las corporaciones.

6. Asociacion interaccion con los gestores
de corporaciones empresariales.

7. Dialogo entre educadores y empresa.

Llevar al estudiante desde la causa, hasta inte-
grar el problema, diagnosticar, analizar, definir
estrategia tomar decisiones y dar resultados,
como lo muestrala Figura 1.

Docencia, investigacion vy difusion Habilidades directiv Habilidades directivas

cultural, mapas curriculares, planes y ha tandia v vincul ;L vinculadas a los ODS de la
programas para los estudiantes de Dhbjeti de Desarrollo Agenda 2030y favorecerla
posgrado  del area Econdmico- Sostenible parte laboral y profesional.

administrativa gue engloben en sus
habilidades directivas vinculadas con los
ODS de la Agenda 2030.

Definir estrategia: impacto esperado

Generar talento  humano,
conocimientos,  habilidad,
destreza, aptitudes, actitud,
experiencia y creatividad.

La formacion de estudiantes en las areas eco-
némico-administrativas debe generar una
educacion que permita llevar a la reflexidn,
el dialogo, integrando las HD como condi-
cién necesaria hacia la vinculacion de los ODS
de la Agenda 2030, asi como una insercion en
la toma de decisiones en las organizaciones.

Romero-Pérez. (2024). Habilidades directivas y los objetivos de desarrollo sostenible.

Toma de decisiones

Generar estrategias,
resultados ¥ buena practica
economica, social Y
ambiental.

Teoria del cambio

Se considerd la teoria del cambio haciendo hin-
capié en el enfoque que le da Cruz Soto (Diaz,
2012), al inferir desde el ambito metodoldgico la
complejidad permite sugerir algunos elemen-
tos para el estudio de la administracién, como
es el didlogo de saberes que contribuya a lograr
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una mejor comprension del trabajo administra-
tivo en las organizaciones a partir de la integri-
dad del hombre, desde sus diversas perspectivas
psicoldgicas, sociales, politicas y econdmicas.

Apoyandose en la Teoria de Kurt Lewin, se apre-
cia que con el estudiantado de posgrado de las
areas académico-administrativas se puede desa-
rrollar un diagndstico y analisis participativo
para construccion del conocimiento al conocer
las habilidades directivas, la importancia y vin-
culacién con los ODS, llevando a su oportuni-
dad diferente forma de visualizar los proble-
mas economicos, sociales y ambientales.

En este aspecto, Lewin menciona en su mode-
lo tres etapas, el descongelamiento, movimien-
to y recongelamiento, donde se logra por medio
del proceso de transformacion el mantener ac-
cion en el estudio, controlar y alcanzar las mo-
dificaciones deseadas en el entorno social de
la IES. Asimismo, pueden ser aplicados a entor-
nos académicos donde existe una fuerte vincu-
lacidn de la teoria con la practica, y se producen
un conjunto de espirales ciclicas de planeamien-

to, accion, observacion y reflexion, que son indis-

pensables a las aproximaciones sucesivas en que

se convierte la solucién del problema.
Etapal. Descongelamiento: comienza cuan-
do un sistema empieza por no ser aceptado,
conloqueiniciael examen de otras opciones.
Losprocesos deben ser sustituidos por otros.
Etapa 2. Una vez que se inicia el proceso
de descongelamiento, se puede dar el pro-
ceso de descongelamiento para el cambio,
los elementos son susceptibles de ofrecer
soluciones u opciones a la situacion actual.
Etapa 3. Recongelamiento: los movimien-
tos son de integracién y se lleva a cabo en
dos niveles: a) el nuevo comportamiento
con armonia y b) se plantea el problema de
saber hasta qué punto el sistema que cam-
bio sera sostenido por los demas sistemas
conlos que estd en contacto (Romero, 2016).

En la Tabla 4 adaptada de Romero (2016), se
especifican las fases de la metodologia inves-
tigacion accidon para construccion de las habi-
lidades directivas enfocadas a los ODS.

B Tabla 4. Metodologia investigacion- acciéon de Kurt Lewin de las habilidades directivas con los ODS
Table 4. Research methodology- Kurt Lewin action on dirvecting skills with SDGs

Fase Objetivo

Conseguir que los estu-

Formacién permanente
de estudiantes de pos-
grado delas dreas acadé-
mico-administrativas,
dirigida a integrar cono-
cimiento en las habilida-
des directivas importan-
ciayvinculaciéon con los
ODS de la Agenda 2030.

diantes de posgrado de
las areas académico-ad-
ministrativas se compro-
metan a tener presente
los conocimientos tedri-
co-metodoldgicos sobre
habilidades  directivas
importancia y vincula-
cién con los ODS de la
agenda 2030.

Acciéon

a) Desarrollo de mapas curriculares, planesy pro-
gramas.

b) Asignaturas con reforzamiento en los subte-
mas.

c¢) Fortalecimiento en coloquios, congresos, talle-
res, simposios de investigacion.

d) Captar materiales educativos (libros, capitulos
en libro, articulos, ensayos).

e) Promover acciones desde una perspectiva mul-
ti, inter y transdisciplinaria.

f) Ser referente académico a estudiantes de pos-
grado de las dreas académico-administrativas,
con relacién a la problematica, diagndstico, ana-
lisis, siguiendo la estructura del modelo de desa-
rrollo de habilidades directivas y su importancia
y vinculacion en los ODS en la Agenda 2030 con
una vision critica y reflexiva.
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METODOLOGIA

Tipo de investigacion

Se abordo la investigacion desde el punto de vis-
ta exploratorio y descriptivo, se combinaron mé-
todos cualitativos y cuantitativos para la obten-
cidn de datos. El objeto de estudio se desarrollo
de manera transversal por llevar a cabo la re-
colecciéon de datos en un periodo determinado.

Muestra

Se establecié una muestra no probabilistica inten-
cional por conveniencia con 98 alumnos de algun
programa de posgrado de las areas econdmico-
administrativas durante los semestres 2023-2
y 2024-1, que contemplan el periodo de enero a
diciembre de 2023, en una IES y en la que sus
planes de estudio, asi como sus campos de co-
nocimiento y aprendizaje contemplan tematicas
de habilidades directivas y sustentabilidad.

Instrumento

La forma de operacionalizar la corresponden-
cia en que los estudiantes de posgrado de las
areas econdmico-administrativas respaldan su
formacion con base en habilidades directivas
para determinar comportamientos, actitudes y
aprendizajes sostenibles que influyan directa-
mente en su accionar personal y profesional,
se realizo con un instrumento de opinién con cin-
co opciones de respuesta, especialmente cons-
truido para tal efecto con 90 items.

El criterio de valoracion se establecio bajo la es-
cala de Likert con opciones de como totalmente
en desacuerdo; en desacuerdo; ni de acuerdo, ni
en desacuerdo; de acuerdo y totalmente de acuer-
do; en donde el mayor grado de afinidad se formo
con escala ordinal en 5y con el valor 1 el menor
grado afin. Es importante seflalar que el instrum
ento se sometid a validacion de juicio de expertos

y ajustado a modo acorde a las observaciones. La
recoleccion de informacion se realizé mediante un
cuestionario difundido por medios electronicos.

La guia de habilidades directivas correspondio
a las establecidas en el modelo de Griffin y Van
Fleet (2016) para establecer el precepto sobre
el enfoque en la préactica o acciones directivas
gue han convertido actitudes, estilos de vida,
patrones de participacion social, concepciones
sobre sustentabilidad y en especifico a los ODS.

1. Habilidades personales.

2. Habilidades para administrar el tiempo.

3. Habilidades interpersonales.

4. Habilidades conceptuales.

5. Habilidades diagnosticas.

6. Habilidades comunicacion.

7. Habilidades en toma de decisiones.

8. Habilidades técnicas.

9. Habilidades de liderazgo.

El criterio de inclusién de esta indagacion se
establecid para estudiantes de posgrado de al-
gun programa de posgrado en areas econdémico-
administrativas, que hubieran cursado en una
IES, al menos las asignaturas obligatorias comu-
nes y asignaturas en donde se refieran tematicas
de habilidades directivas y sustentabilidad, lo que
permitiria responder con un criterio de compe-
tencia, de lo anterior, resultd una muestra de 98
estudiantes durante los semestres 2023-2y 2024-
1, que contemplan el periodo de agosto de 2022 a
julio de 2023. Por otro lado, en seguimiento a los
aspectos y ejes prioritarios enmarcados por la
UNESCO sobre educacion, reorientacion, capaci-
tacidn y sensibilizacion de desarrollo sostenible;
se asimilaron conceptos de las habilidades direc-
tivas necesarias para transformacion en acciones
encaminadas de los ODS. Por lo que se agruparon
en cinco dimensiones, indicadas en la Tabla 5.

B Tabla 5. Dimensiones de seguimiento para la investigacion

Table 5. Following dimensions for research

Dimension de seguimiento

Control y gestion

1,3,5,11,12,13,14, 23, 25, 42, 44, 45, 46,71, 87,90

Romero-Pérez. (2024). Habilidades directivas y los objetivos de desarrollo sostenible.
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Formaciény capacitacién 2,4,7 8,10,15,19, 21, 26, 27,33, 41,42, 53, 57,65, 66, 81, 86

Medio ambiente 16, 24, 34, 36,43, 54, 56, 59, 64, 78, 80, 83

6,9,7,20,22,29,30,3739,40,474 8, 51, 55, 60, 61, 62, 67, 68, 69, 70, 73, 74,

Responsabilidad social 77 82,84, 85, 88, 89

Econdmico e innovaciéon 18,31, 32, 35, 38, 50, 58,63, 71,72,75,76, 79

Asimismo, el criterio de interpretacion se esta- con las opciones establecidas para deducir su
blecié en un promedio de respuesta, de acuerdo contenido,y como guia la Tabla 6.

B Tabla 6. Percepcion del promedio de respuestas
Table 6. Answer average perception

Respuestas>3.5 Positiva
Respuestas >3 <3.5 Oportunidad
Respuestas<3 Negativa

Nota. Cromatografia: verde = apreciacion positiva; ambar = area de oportunidad; rojo = apreciacion
negativa

Analisis de resultados con estudios de posgrado en curso. En materia de
De la muestra final de 98 participantes el perfil percepcion el analisis arrojolos resultados conte-
promedio corresponde a sexo femenino [n=58; nidosenlaFigura?2.

59%] de entre 20 y 30 afios, soltero [n=69; 68%],

B Figura 2. Promedios obtenidos sobre la percepcion de relevancia de habilidades directivas
Figure 2. Averages obtained about the importance of directing habilities

Promedio obtenido por habilidad

Liderazgo  m———— . 7
Técnicas 34
Toma de decisiones ————ss———————— ] O
Comunicacian 4.8
Diagndsticas 47
Conceptuales 3.3
Interpersonales 248
Administracian del tiempo  — —— e — 27
FPersonales 23

Nota. Cromatografia: verde = apreciacion positiva; ambar = area de oportunidad; rojo = apreciacion
negativa.
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Dado que se trata de un estudio exploratorio es
razonable inferir a partir de los hallazgos obte-
nidos que, la percepcién de los estudiantes de
posgrado de una IES de las areas econdmico-
administrativas, teniendo conocimiento de la
relevancia de las habilidades directivas que son
necesarias para enfocar con su practica acciones
directivas y transformarlas en actitudes, estilo
de vida, patrones de participacion social, y con-
cepciones sobre sustentabilidad y en especifico
a los ODS, las de que resultaron con percepcion
negativa son las personales, de administracion
del tiempo e interpersonales [prom=2.3,2.7 y 2.9].

De acuerdo con las particularidades de estas ha-
bilidades, se indica que para los participantes no
resultan relevantes acciones de autogestion, au-
tocontrol, resiliencia, o atributos como el talento
y aptitud hacia el trabajo. Lo anterior, es de in-
terés puesto que las habilidades personales son
las que atribuyen o dan valor caracteristico a
aquellos conocimientos necesarios para la ges-
tién y liderazgo. Fink en la obra de Liderazgo
Educativo en la Escuela: nueve miradas (Weins-
tein, 2017) replantea que las habilidades desa-
rrollan aprendizajes profundos para todo aque-
llo que se propaga y perdura, y lo hacen procu-
rando no danar, sino, por el contrario, generando
beneficios para quienes nos rodean ahoray en el
futuro.

Por su parte, la UNESCO (2017) enfatiza la
transformacién profunda que se requiere para
abordar los temas de sostenibilidad y en claro
contribuir al logro de ODS, en especifico pro-
gramas académicos que enfoquen y promuevan
el actuar responsable. Dentro de las competen-
cias clave referidas como cruciales para el pro-
greso del desarrollo sostenible (De Haan, 2010;
Rieckmann, 2012; Wiek et. al, 2011 citado en la
UNESCO, 2017) se encuentran las estratégicas
como aquellas que efectuan acciones innovado-
ras para fomentar sostenibilidad en diversos
niveles.

En otro ambito, las habilidades con area de opor-
tunidad como las conceptuales y técnicas [prom=
3.3, 2.7 y 34], se indica como las que requieren
atencion, de ahi que las situaciones complejas

Romero-Pérez. (2024). Habilidades directivas y los objetivos de desarrollo sostenible.

o adaptacion al cambio, es decir que dentro de
esas caracteristicas que apoye el avance hacia
acciones transversales que apoyen los ODS o
soluciones que fomenten integrar otras habili-
dades.

Dentro de las habilidades situadas como las mas
acorde con las necesarias para enfocar con su
practica acciones directivas y transformarlas
en actitudes, estilo de vida, patrones de partici-
pacidén social, y concepciones sobre sustentabi-
lidad y en especifico a los ODS, las que a los en-
cuestados indicaron apreciacion positiva son las
diagndsticas, de comunicacion, toma de decisio-
nes y liderazgo [prom= 4.7, 4.8, 4.9, y 4.7], sien-
do evidente que habiendo analizado en los pro-
gramas de estudio las caracteristicas con en-
foques vistos desde diversos enfoques disci-
plinares formulando solucién a problemas espe-
cificos de importancia.

Por lo que respecta a las dimensiones de segui-
miento agrupadas sobre las habilidades directi-
vas necesarias para transformacion en acciones
encaminadas de los ODS se indican en la Figura
3, donde reviste que estas dimensiones son nece-
sarias en el proceso de verificacién institucional
e individual donde verifiquemos impactos del
ejercicio de acciones que aporten el cumpli-
miento de ODS.

Las dimensiones de mayor percepcion que re-
firieron los participantes son las de medio am-
biente, el economico e innovaciony el de respon-
sabilidad social, en los cuales pueden agrupar-
se los ODS y entornos colaborativos, para ello
las IES tienen indicadores institucionales y
referentes de acreditacion donde se abarcan fi-
nesy tareas paralograr metas.

Sobre los ODS es inevitable no relacionarlos con
el trabajo que realizan las IES, atendiendo lo que
revela Bonhe et al. (2019, p.6), se destaca la im-
portante labor que desempenia, sobre todo en la
dimension social en las funciones sustantivas
del saber en las IES; siendo referente precisa-
mente ese factor como resultado de la opinién
de los encuestados al sugerir que es de las mas
acordes a la indagacidon. Es decir que, ademas
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M Figura 3. Promedio de dimensiones de seguimiento
Figure 3. Following dimensions average

Promedio obtenido por dimension

Econdmico e innovacion

Responsabilidad social

Medio ambierte
Formacion y capacitacion
Control y gestion

del aspecto de responsabilidad social, se reve-
la la dimensién de medio ambiente y la dimen-
sion del aspecto econdmico y de innovacidn
[prom= 474, 4176, 4.9, y 4.75]. Del mismo modo,
los autores sefialados remarcan las funciones
sustantivas de formacidn integral, generacion y
transmision de conocimientos, extension y di-
fusion. Aunado a lo anterior es interesante no-
tar que los procesos de evaluacién nos brinden
un referente de nivel de cumplimiento efectivo.

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Es considerable establecer que, las habilidades
directivas que los estudiantes de posgrado enfa-
tizan como aquellas como apoyo en la gestion de
acciones de impacto en sostenibilidad o las que
con relacién a su formacién les han auxiliado
para contribuir al cumplimiento de los ODS son
las de liderazgo, toma de decisiones, comunica-
cién y diagnosticas. Estas habilidades, resultan
ser las moderadoras y de mayor correspondencia
con la posicion actual y compromiso por apor-
tar en la solucién de problematicas ambientales,
sociales y economicas con énfasis en satisfacer
necesidades actuales sin comprometer en un fu-
turo los recursos. El conjunto de habilidades in-
tegradas contribuye a incorporar acciones y com-
promisos ante el papel de los jovenes y los ODS.

De lo anterior, podemos referir que de las tres
dimensiones y su aproximacion a los ejes en los
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que se organizan los ODS como planeta, perso-
nas, prosperidad, paz, y alianzas, marcan la re-
levancia de complementar el trabajo en las IES
con la formacion de estudiantes de posgrado con
habilidades que le permitan en escenarios de
las empresas reconfigurar propuestas con in-
fluencia mas alla de los intereses personales y
trabajar en favor de habilidades como son:

+ Las personales para abordar ODS con
procesos de autogestion y autocontrol
como resiliencia y adaptabilidad o tra-
bajar en atributos y formacién de talento
gue adquiera conocimientos para com-
prender de manera pertinente los ODS.

 De las habilidades para administrar el
tiempo en la gestion, optimizacion de pro-
cesos, claridad de objetivos para guiar en
tiempo y forma la eficiencia administrati-
vaen el planteamiento de soluciones enlas
organizaciones que implementen acciones
encaminadas a orientar sus procesos o ac-
tividades aindicadores de los ejes de ODS.

« Por su parte en las habilidades interper-
sonales para fomentar colaboracién y
propuesta de politicas dirigidos a los ejes
de las Personas y de las Alianzas, en las
que figuren ofertas empaticas a los pro-
blemas que abarcan los ODS. Por su parte
las habilidades conceptuales para com-
prender su aplicabilidad y visualizar es-
trategias con funcion sustantiva. En una
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aproximacion, (Garcia-Arce et al, 2021,
p.15) refieren de la Conferencia de Recto-
res de Universidades Espafiolas (CRUE)
una propuesta de diversos indicadores
con la sustentabilidad (social, ambien-
tal, econdmico), destacando la importan-
cia del su quehacer con la sustentabili-
dad como una funcién de liderazgo social
de educacion y de gestion institucional.

Asimismo, se puede mencionar el trabajo con-
junto que realiza la Universidad Nacional Auto-
noma de México desde la coordinacion de la Red
de Soluciones para el Desarrollo Sostenible en
México, bajo tres lineas de accidn las cuales in-
cluyen 1) fortalecer el dialogo y servir como vin-
culo entre la academia y el sector publico; 2)
generar soluciones tecnoldgicas en apoyo al de-
sarrollo sostenible; y 3) impulsar la educacion
en temas de sostenibilidad y en la difusion de la

Agenda 2030 (Secretaria de Desarrollo Insti-
tucional UNAM, s.f), tan solo es un ejemplo del
compromiso en el que por cada uno de los obje-
tivos refiere obras y productos alineados sobre
acciones de investigacion, docencia, trabajo co-
munitario, trabajo con empresas y convenios.

Recientemente la UNAM se ubico en el lu-
gar 32 del mundo en relacién con las metas
de Desarrollo Sustentable de las Naciones
Unidas para el aflo 2030 dentro del ran-
king del Times Higher Education, siendo
la mejor calificada de México e Hispa-
noameérica. El Impact Ranking califica 17
categorias vinculadas con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) como son, por
ejemplo, Equidad de Género, Educacion
de Calidad, Accién Climatica, Consumo y
Produccién Responsable y Cero Hambre,
entre otras (Gaceta UNAM, 2023, p. 2).
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RESUMEN

Este estudio examina la relacién entre la cultura em-
prendedora universitariay la intencion de emprender
en estudiantes de una universidad en Tamaulipas,
México, un tema clave para fomentar el desarrollo
econémico y social. Con un enfoque cuantitativo, se
aplicd una encuesta a 334 estudiantes, cuyos resul-
tados indican una relacion estadisticamente signifi-
cativa pero débil entre las variables estudiadas. Este
hallazgo sugiere la presencia de otros factores rele-
vantes en la decision de emprender, como la autoefi-
cacia, el apoyo familiar y el entorno econémico. Los
resultados destacan la necesidad de redisefar las es-
trategias educativas para fortalecer su impacto en la
promocion del emprendimiento en las universidades.

PALABRAS CLAVE: intencién de emprender, cultura

emprendedora, estudiantes universitarios.

ABSTRACT

This study examines the relationship between uni-
versity entrepreneurial culture and entrepreneurial
intention among students at a university in Tamau-
lipas, Mexico, a key topic for fostering economic and
social development. Using a quantitative approach,
a survey was administered to 334 students, and
the results indicate a statistically significant but
weak relationship between the variables studied.
This finding suggests the presence of other relevant
factors in the decision to start a business, such as
Self-efficacy, family support, and the economic en-
vironment. The results highlight the need to rede-
sign educational strategies to strengthen their im-
pact on promoting entrepreneurship in universities.

KEYWORDS: entrepreneurial intention, entrepre-
neurial culture, university students.
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INTRODUCCION

El emprendimiento ha adquirido una impor-
tancia estratégica a nivel global como motor del
desarrollo econdmico y social. En México, este
fendmeno ha sido incentivado mediante politi-
cas publicas y programas educativos disefiados
para fomentar una mentalidad emprendedora
que permita afrontar desafios como el desem-
pleo juvenil y la baja innovacion en sectores pro-
ductivos (Bae et al., 2014). Sin embargo, persis-
ten debates sobre la eficacia de estas estrategias
educativas en la formacién de una intencién sé-
lida de emprender, lo que evidencia la necesidad
de investigaciones empiricas que consideren
factores contextuales y culturales especificos.

Por un lado, estudios como los de Soria-Barreto
et al. (2016), y, Araya-Pizarro (2020), muestran
que una educacion intensiva en emprendimien-
to puede aumentar significativamente la proba-
bilidad de que las y los estudiantes decidan em-
prender, contribuyendo al desarrollo econémico
a través de nuevas empresas. Por otro lado, au-
tores como Maluk (2014) y Rueda et al. (2012),
argumentan que el impacto de la educacion em-
prendedora en la intenciéon de emprender no
siempre es positivo o significativo, lo que sugie-
re la necesidad de explorar factores adicionales,
como el entorno cultural y socioecondémico, para
comprender este fendmeno de manera integral.

En este contexto, la cultura emprendedora uni-
versitaria (CULTEMP) emerge como un factor
determinante. Segun Hidalgo (2014), la CUL-
TEMP se refiere a un ambiente cultural que fo-
menta la creacion de proyectos emprendedo-
res y la innovacion, influenciando las actitudes
y comportamientos hacia el emprendimiento.
Esta perspectiva es respaldada por Krauss et al.
(2018), quienes destacan que el clima emprende-
dor en las universidades, moldeado por politicas,
programas educativos y recursos institucionales,
puede incrementar la intencion de emprender
(INTACT) al proporcionar a las y los estudian-
tes herramientas y conocimientos necesarios
para transformar ideas en iniciativas concretas.

Sin embargo, el entorno en México y América
Latina presenta desafios especificos. Las res-
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tricciones estructurales, como el acceso limita-
do a financiamiento y redes de apoyo, combina-
das con un contexto hostil para emprendedores,
obligan a desarrollar emprendimientos resilien-
tes y adaptativos (Montiel et al., 2021; Kantis
y Federico, 2012). Estas condiciones enfatizan
la relevancia de estudiar como las universida-
des pueden optimizar su papel en la promo-
cion del emprendimiento, particularmente
mediante el fortalecimiento de la CULTEMP.

La relevancia de la CULTEMP también reside
en su capacidad para moldear las actitudes de
los estudiantes hacia el emprendimiento. Gon-
zélez y Gualteros (2018), sefialan que el entorno
universitario influye directamente en la inten-
cién de emprender, mientras que investigacio-
nes previas, como las de Sanchez et al. (2011),
y Borrayo et al. (2019), argumentan que las ins-
tituciones educativas no solo deben transmitir
conocimientos técnicos, sino también fomen-
tar habilidades creativas y actitudes empren-
dedoras. Estas instituciones desempefian un
papel esencial en la construccion de un eco-
sistema educativo que integre conocimientos
practicos y apoyo institucional para preparar a
los estudiantes como futuros emprendedores.

A pesar de estos hallazgos, la literatura no ha al-
canzado un consenso sobre el impacto real de
la educacion emprendedora en la intencion de
emprender, especialmente en contextos de alta
incertidumbre como el mexicano. Capiené y Ra-
gauskaité (2017) y Moreira et al. (2017), sugieren
que, aunque existe una influencia positiva, esta
depende de multiples factores, como la estructura
de los programas educativos, las necesidades in-
dividuales delos estudiantesy el contexto socioe-
condmico. Por tanto, resulta fundamental reali-
zar investigaciones que analicen especificamente
como la CULTEMP interactua con estos elemen-
tos para promover la intencién emprendedora.

El presente estudio aborda esta brecha en la lite-
ratura mediante un analisis de la relacién entre la
CULTEMP ylaINTACT en estudiantes universi-
tarios de una universidad en Tamaulipas, México.
El objetivo principal fué examinar en qué medi-
da la CULTEMP puede influir en la formacién
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de nuevos emprendedores desde una etapa uni-
versitaria. Ademas, se busca identificar como las
instituciones de educacion superior pueden op-
timizar su papel en la creacion de un entorno fa-
vorable para el emprendimiento. A partir de este
objetivo, se plantean las siguientes preguntas de
investigacion: éexiste una relacion significativa
entre la CULTEMP y la INTACT en estudiantes
universitarios? ;Qué tan fuerte es esta influencia
en comparacion con otros factores contextuales?

Enlineaconestaspreguntas,lashipotesisdel estu-
dio fueron: (H1) existe unarelacion positiva entre
laCULTEMPylaINTACT enestudiantes univer-
sitarios; (H2) la CULTEMP tiene una influencia
significativa en la INTACT, aunque limitada en
comparacion con factores como la autoeficacia y
el entorno socioeconomico. Este trabajo no solo
contribuirdal debate académico, sino que también
servirda como base para disefiar estrategias educa-
tivasy politicas publicas que fortalezcan el ecosis-
tema emprendedor en universidades mexicanas.

METODOLOGIA

Se utilizé un disefo no experimental y transver-
sal, ya que este permite explorar asociaciones
entre variables sin manipular deliberadamente
las condiciones del entorno, un enfoque adecua-
do para los objetivos de este estudio y consis-
tente con trabajos previos en el campo del em-
prendimiento educativo (Saunders et al., 2016).

Se disefid el instrumento basado en una revi-
sion de literatura, seguido de una validacion por
contenido con expertos en el area. La validez de
constructo se evaludé mediante analisis factorial
confirmatorio (KMO = 0.78; prueba de Bartle-
tt, p < 0.001), y la fiabilidad se confirmé con un
alfa de Cronbach de 0.913, quedando conforma-
do por 17 preguntas distribuidas en nueve items
para la variable de cultura emprendedora y siete
items para la variable intencién de emprender.

En cuanto al tamario de la muestra, se conside-
ro las recomendaciones de Morales y Morales
(2009), para poblaciones finitas, establecien-
do una cantidad minima para la muestra de
308 alumnos, en donde se estimd un valor del
50% (0.50) para la probabilidad a favor de par-

ticipacién por parte de la poblacion. No obs-
tante, un total de 334 respuestas fueron ob-
tenidas de manera satisfactoria, por lo que se
considera un tamafo de muestra aceptable.

La recoleccion de datos se realizd mediante un
muestreo no probabilistico por conveniencia,
seleccionando a estudiantes con acceso al cues-
tionario en medios electrénicos, lo que podria
limitar la representatividad de los resultados.

La muestra se conformo por la participacion de
mujeres en un 46.8% y de hombres en un 53.2%.
Para el tratamiento de datos se implement6 un
analisis de regresion lineal simple. La variable in-
dependiente fue la cultura emprendedora y la in-
tencion de emprender como variable dependien-
te. El resumen del andlisis de regresion se siguio
con lo indicado por Vila et al. (2019), cumpliendo
con los criterios de linealidad, independencia,
homocedasticidad, normalidad y no colineali-
dad de las variables. Todos los datos fueron pro-
cesados empleando el Software Estadistico para
Ciencias Sociales (IBM SPSS, 2024) versién 29.

El estudio conté con la aprobacion de un comi-
té ético universitario, y todos las y los partici-
pantes proporcionaron su consentimiento in-
formado antes de participar en la investigacion.

RESULTADOS

En el analisis de regresion realizado se investi-
g6 la relacion entre la intencién de emprender y
la cultura emprendedora, en donde antes de su
gjecucion se comprobaron los supuestos esta-
blecidos por Vila et al. (2019). En primer lugar,
se confirmé que la relacion entre las variables
fuera lineal, cumpliéndose este supuesto, con
una correlacién positiva observada, en conti-
nuacion, se verifico la independencia de errores,
mediante el estadistico Durbin-Watson, que se
sitio en un rango aceptable que confirmo que
los errores en la medicion de las variables no
presentaron dependencia entre si, lo que res-
palda la autonomia de los errores del modelo.

El tercer supuesto comprobado fue la homo-
cedasticidad, en el que se determind que la
varianza de los errores es constante a lo lar-
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go de las observaciones, garantizando una dis-
tribucion uniforme de los residuos, esto me-
diante la medida Kaiser-Meyer-Olkin y la
prueba de esfericidad de Barlett, los cuales in-
dicaron que las variables estan adecuadamente
relacionadas y que se cumple con lo requerido.

Lanormalidad de las variables fue evaluada utili-
zando graficos de probabilidad normal y otras re-
presentaciones graficas que permiten identificar
posibles desviaciones. Adicionalmente, se aplica-
ron pruebas estadisticas complementarias para
confirmar que los datos cumplen con este su-
puesto fundamental para el andlisis de regresion.

Para finalizar el andlisis de los supuestos se
evaluo la no colinealidad entre variables en
el que se observd que no existe una multico-
linealidad significativa, con valores de tole-
rancia y el factor de inflacién de la varianza
dentro de los rangos aceptables, indicando au-

B Tabla 1. Resumen del modelo
Table 1. Model summary

R cuadrado

R cuadrado-corregida

sencia de correlaciones fuertes entre variables.
Estos analisis confirmaron los supuestos reque-
ridos para un analisis de regresién siendo cum-
plidos satisfactoriamente, dando una base sélida
para la interpretacion de la relacién entre la cul-
tura emprendedora y la intencion de emprender.

Los resultados obtenidos del analisis de regre-
sion se detallan en las Tablas 1, 2 y 3, en las que
se observan los siguientes hallazgos. El valor de
correlacion (Tabla1) R es de 159, que sugiere una
relacion baja entre la variable dependiente ylain-
dependiente. El coeficiente de R cuadrado resulto
de .025, lo que indica que el modelo es explicado
aproximadamente en un 2.5% sobre la variabili-
dad en la INTACT. Ajustando por el numero de
predictores en el modelo, el R cuadrado es .022,
lo que refleja un ajuste modesto del modelo. Se
muestra ademas un error tipico de la estimacion
de 6.49633, que proporcionaunamedidadelapre-
cisiéon del modelo en la prediccién de la INTACT.

Error tip. de la estimacion

159a 025

022

649633

Nota. Datos obtenidos en IBM SPSS (2024).

El analisis ANOVA, visto en la Tabla 2, revela
gue la suma de cuadrados del modelo es 325451
con un grado de libertad y una media cuadra-
tica de 325.451. El estadistico F es de 7712 con

B Tabla 2. Analisis ANOVA
Table 2. ANOVA analysis

una significancia de .006, lo que sugiere que el
modelo estadisticamente es significativo y que
la CULTEMP tiene un efecto en la INTACT.

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 325451 1 325451 7712 .006b
Residual 12534.081 297 42.202
Total 12859.532 298

Nota.a.Variable dependiente:INTACT, b. Variables predictoras: (Constante), CULTEMPR. Resultados

obtenidos en IBM SPSS (2024).
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En cuanto a los coeficientes del modelo (Tabla 3),
la constante es de 22.297, 1o que representa el va-
lor promedio de la variable dependiente cuando
la variable independiente es cero. El coeficiente
para CULTEMP es .123, indicando que por cada

m Tabla 3. Coeficientes®
Table 3. Coefficients

unidad que aumenta, se espera que la INTACT
en .123 unidades. El valor t para CULTEMP es
2.777 conuna significancia de .006, lo que apunta
que es un predictor significativo de la INTACT.

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
Regresion 325451 1 325451 7712 .006b
Residual 12534.081 297 42.202
Total 12859.532 298

Nota. Variable dependiente: INTACT. Resultados obtenidos en IBM SPSS (2024).

Si bien el modelo presenta una relacion esta-
disticamente significativa entre la CULTEMP
y la INTACT (p = .006), su capacidad explicati-
va es limitada, con un R? ajustado de solo 2.2%.
Esto sugiere la influencia de factores adicio-
nales, como la autoeficacia, las redes sociales
y la experiencia previa en emprendimientos
(Krueger et al., 2000). Futuros estudios debe-
rian explorar estas variables complementarias
para lograr una comprension mas integral de los
determinantes de la intencién de emprender.

DISCUSIONES Y CONCLUSIONES

El presente estudio logré cumplir con su objeti-
vo principal de analizar la relacion entre la cul-
tura emprendedora universitaria (CULTEMP)
y la intencién de emprender (INTACT) en estu-
diantes universitarios de Tamaulipas, México.
Los resultados confirman la existencia de una
relacion positiva y significativa entre estas va-
riables, respondiendo afirmativamente a la pri-
mera pregunta de investigacion planteada. Sin
embargo, labaja capacidad explicativa del modelo
(R? ajustado = 2.2%) sugiere que otros factores
contextuales, como la autoeficacia o el entorno
socioeconomico, influyen de manera mas sustan-
cial en la INTACT, respondiendo parcialmente
la segunda pregunta. En relacion con las hipd-
tesis, se valida la H1, ya que se confirma la rela-
cidon positiva entre CULTEMP e INTACT, pero

se observa que la H2 también se cumple, al cons-
tatar que la influencia de la CULTEMP es limi-
tada en comparacion con otros posibles factores.

El coeficiente de determinacion ajustado (R2
ajustado de .022), nos indica que solo el 2.2% de la
varianza en la IE es explicada por la CULTEMP,
lo que sugiere que otros factores no incluidos en
elmodelo influyen también enlaIE delos jovenes.

Esto podria estar relacionado con variables
como la autoeficacia, el entorno econdmico,
la experiencia previa en emprendimiento, la
necesidad del logro econémico o hasta la in-
fluencia de los amigos o familiares, que han
sido identificados como determinantes clave
en la literatura (Krueger et al., 2000; Herndan-
dez-Chavarria y Lechuga-Névarez, 2023; Mota
Arellano y Diaz Gémez, 2021; Saavedra y Cama-
rena, 2020; Sanchez et al., 2023; Maluk, 2014).

Los hallazgos son consistentes con investigacio-
nes previas (Bae et al., 2014; Nabi et al.,, 2017),
gue han documentado la influencia positiva
pero limitada de la CULTEMP en la intencion
de emprender. Estudios recientes (Herndan-
dez-Chavarria y Lechuga-Névarez, 2023; Mota
Arellano y Diaz Gomez, 2021), también han des-
tacado que factores como la autoeficacia y el
apoyo social desempenan roles determinantes
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en la formacién de la INTACT. En este senti-
do, la capacidad explicativa del modelo refuerza
la necesidad de un enfoque multifactorial en la
promocion del emprendimiento universitario.
Estos resultados sugieren que las institucio-
nes de educacion superior deben complemen-
tar sus estrategias centradas en la CULTEMP
con el desarrollo de competencias transversales,
como la resiliencia, el liderazgo y la creatividad,
lo que concuerda con los hallazgos recientes de
Fayolle y Benoit (2015), y Welsh. et al. (2016).

En estudios como el de Bravo et al. (2021), de-
muestran que la percepcién del apoyo universi-
tario y la exposicion a programas especificos de
formacion en emprendimiento son factores clave
para potenciar la intencién de emprender debido
a que el control conductual se ve impactado a tra-
vés del conocimiento adquirido. Sin embargo, al
igual que en este trabajo, sus resultados subrayan
qgue el impacto de estas iniciativas puede ser limi-
tado sino estan alineados con las necesidades in-
dividuales y contextuales de los estudiantes. Esto
refuerza la idea de que la CULTEMP debe inte-
grarse en un marco mas amplio que considere las
caracteristicas demograficasylas expectativas de
los participantes para maximizar su efectividad.

Por otro lado, investigaciones como la de Her-
nandez-Chavarria y Lechuga-Névarez (2023),
han sefialado que la presencia de factores como la
oportunidad e innovacion puede amplificar sig-
nificativamente el impacto de la CULTEMP en la
INTACT. Estehallazgo sugiere quelasuniversida-
des podrian implementar programas de mentoria
sobre estas variables estructurados como parte de
sus estrategias para fomentar el emprendimien-
to. Tales programas podrian ayudar a los estu-
diantes a identificar oportunidades de negocio
dentro de su entorno, promoviendo la innovacion
como un motor clave en el proceso emprendedor.

Finalmente, la inclusion de un enfoque de gé-
nero en los estudios sobre emprendimiento
es relevante para abordar brechas persisten-
tes en este campo. Trabajos recientes han en-
contrado que las mujeres enfrentan barre-
ras especificas, las actitudes tradicionales
conservadoras o falta de cooperacion de la fami-
lia (Alvarado et al., 2022). Estos factores podrian
influir en la eficacia de la CULTEMP y deben ser
considerados en futuros estudios para garanti-
zar que las politicas universitarias y los progra-
mas educativos sean inclusivos y equitativos.

Cabe mencionar la importancia de sefialar que
la investigacion se limité a un grupo especifi-
co de estudiantes, lo que puede limitar la gene-
ralizacion de los resultados. Futuros estudios
podrian explorar las relaciones en diferentes
contextos o poblaciones, incorporando una va-
riedad mds amplia de variables predictoras
para obtener una comprension mas comple-
ta de los factores que influyen en la INTACT.

En conclusion, este estudio confirma que la CUL-
TEMP tiene unainfluencia positiva pero limitada
en el INTACT de los estudiantes universitarios
mexicanos. Aunque la relacion es significativa, la
baja varianza explicada evidencia la necesidad de
incluir factores adicionales, como la autoeficacia,
elentorno econdmicoy el acceso aredes de apoyo,
en futuros modelos analiticos. Desde una pers-
pectiva practica, estos hallazgos subrayan la im-
portancia de que las universidades disefien pro-
gramas integrales que combinen la promocion de
la CULTEMP con el desarrollo de competencias
transversales y el acceso a recursos financieros y
dementoria. Futurasinvestigacionesdebenexplo-
rar estasrelaciones en diferentes contextos cultu-
ralesy considerar el uso de disefioslongitudinales
para comprender mejor las dinamicas causales.
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