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Abstract-—-- The present study aimed to integrate Sustainable
Development Goals (SDGs) 5 and 8 into people management at
Deli Café Corporativo E.LR.L., located in Cajamarca, in 2025.
The research was conducted under a quantitative approach, using
a non-experimental, cross-sectional, and correlational design.
Data collection was carried out through the application of a
structured questionnaire with a five-point Likert scale,
administered to 27 employees from the administrative and human
resources areas. Data processing and analysis were performed
using IBM SPSS Statistics software. The results related to the
general objective revealed the existence of a high and statistically
significant positive relationship between the integration of SDGs
5 and 8 and people management practices (r = 0.816; p < 0.001).
These findings indicate that a higher level of incorporation of
gender equality and decent work principles is associated with
improved organizational practices focused on labor well-being,
equity, inclusion, and the strengthening of the organizational
climate. Likewise, progress was identified in equal opportunities
and respect for labor rights; however, neutral perceptions persist,
highlighting the need to strengthen internal communication and
institutional transparency. It is concluded that the integration of
SDGs 5 and 8 contributes significantly to strengthening
sustainable people management, promoting an organizational
culture aligned with the principles of sustainable development,
corporate social responsibility, and the guidelines of the 2030
Agenda.

Keywords--- SDG' 5, SDG 8, human talent management,
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Resumen— EI presente estudio tuvo como objetivo general
integrar los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 5y 8 en la
gestion de personas de la empresa Deli Café Corporativo E.I.R.L.,
ubicada en Cajamarca, 2025. La investigacion se desarroll6 bajo un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo
transversal y correlacional. La recoleccion de datos se realizd
mediante la aplicacion de un cuestionario estructurado con escala
tipo Likert de cinco puntos, aplicado a 27 colaboradores
pertenecientes a las areas administrativa y de recursos humanos. El
procesamiento y analisis de la informacion se efectud utilizando el
software IBM SPSS Statistics. Los resultados del objetivo general
evidenciaron la existencia de una relacion positivamente alta y
estadisticamente significativa entre la integracién de los ODS5y 8y
las précticas de gestion de personas (r = 0.816; p < 0.001). Estos
hallazgos indican que un mayor nivel de incorporacion de los
principios de igualdad de género y trabajo decente se asocia con
mejores practicas organizacionales orientadas al bienestar laboral,
laequidad, lainclusion y el fortalecimiento del clima organizacional.
Asi mismo, se identificaron avances en igualdad de oportunidades y
respeto por los derechos laborales, aunque persisten percepciones
neutras que evidencian la necesidad de fortalecer la comunicacién
interna y la transparencia institucional. Se concluye que la
integracion de los ODS 5 y 8 contribuye significativamente al
fortalecimiento de una gestion de personas sostenible, promoviendo
una cultura organizacional alineada con los principios del
desarrollo sostenible, la responsabilidad social empresarial y los
lineamientos de la Agenda 2030.

Palabras Clave--- ODS 5, ODS 8, gestion del talento humano,
sostenibilidad organizacional, igualdad de género.

I. INTRODUCCION

Durante el periodo 2019-2024, las organizaciones han
debido ajustarse a un escenario marcado por constantes
transformaciones y creciente conciencia sobre sostenibilidad.
Frente a estos desafios, la ONU estableci6 en 2015 la Agenda
2030, conformada por 17 ODS, orientados a promover el
progreso social, econémico y ambiental de manera integrada.

El sector privado ha adquirido un rol determinante en el
cumplimiento de estos objetivos. Segln [1], el 79% de las
empresas consideran que alinearse con los ODS les otorga
ventajas competitivas. En esa linea, [2] infiere que el 81% de
empresas espafiolas reconocen los ODS y el 89% considera que
sus operaciones pueden influir directamente en su
cumplimiento, reflejando un interés global por integrar la
sostenibilidad en el nucleo estratégico organizacional.

La gestion de personas ha  evolucionado
significativamente: de centrarse en la administracion del talento
humano, ha pasado a adoptar una vision integral que incluye
responsabilidad social interna, bienestar, equidad, inclusién y

creacion de entornos laborales saludables. Este enfoque
responde a exigencias éticas y contribuye al cumplimiento de
los ODS. [3] sefiala que los ODS proporcionan una guia para
politicas de trabajo orientadas no solo a productividad, sino al
desarrollo sostenible a largo plazo. [4] evidencian que la gestion
de personas es un eje estratégico para que las organizaciones
avancen hacia los ODS, destacando su rol en la sostenibilidad
corporativa. La incorporacion de estrategias sostenibles en la
gestion del talento humano resulta clave para fortalecer el
bienestar, la equidad social y el desarrollo econdmico inclusivo
[5]

Incorporar los ODS en la gestion de personas fortalece el
compromiso ético organizacional y permite alinear su cultura
interna con principios globales de sostenibilidad.

Antecedentes;

Para dicha investigacion se consideraron estudios
publicados entre los afios 2019 — 2024, observandose mayor
interés empresarial por integrar los ODS 5y 8 en gestion de
personas.

El estudio [6] resalta el compromiso de City Express con
igualdad de género y trabajo decente, manteniendo una
distribucion equilibrada: 51.7% mujeres y 48.2% hombres,
superando la media nacional. Su politica de remuneracién se
basa en competencias sin discriminacion de género [6],
reforzando su enfoque inclusivo. Ademas, HCITY implementd
la iniciativa City Incluye como una estrategia orientada a
fortalecer la igualdad de condiciones y prevenir practicas
discriminatorias dentro de la organizacion. Esta accion integra
distintos enfoques, entre ellos la equidad de género, la inclusion
de personas pertenecientes al colectivo LGBTTQ+, el
reconocimiento de comunidades indigenas, la interaccion entre
generaciones Y la incorporacion de personas con discapacidad
auditiva. Mediante estos lineamientos, se fomenta la inclusion
laboral y se contribuye al logro de los ODS, particularmente en
lo relacionado con educacion de calidad, trabajo decente,
desarrollo econémico y equidad en el acceso a oportunidades.
[71.

Por otro lado, [8] identifica marcadas diferencias de género
en empleo formal e ingresos, reflejando desigualdad estructural
originada en patrones culturales arraigados: asignacion
tradicional de roles, visiones patriarcales y principios
conservadores. Estos factores limitan la inclusion equitativa de
mujeres, generando desventajas persistentes. Las mujeres de
edad avanzada enfrentan mas obstaculos laborales con
experiencias menos beneficiosas [8].
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Bases Teodricas;
OoDS

Los 17 ODS buscan preservar el entorno y bienestar
colectivo dependiendo de las organizaciones, parte esencial del
tejido social. Sus decisiones generan impactos favorables o
desfavorables en dimensiones econémica, ecoldgica y social
[9]. El DS se fundamenta en la idea de combatir la pobreza,
reducir desigualdades, proteger el entorno, promover
crecimiento econémico equitativo y fortalecer la inclusién
social como procesos interrelacionados [10]. En esta linea, los
ODS pueden entenderse como una institucion basada en
objetivos que orienta la participacion de las organizaciones en
el desarrollo sostenible, especialmente cuando dichas metas son
internamente accionables dentro de sus propias operaciones
[11].

Gestion de Personas

Implica coordinar, estructurar y controlar estratégicamente
las interacciones entre personas, reconociéndolas como
elemento clave para aportar valor mediante habilidades
aplicadas diariamente [12]. En este sentido, [13] demuestran
que integrar los ODS en las practicas de RRHH en mercados
emergentes fortalece el desempefio organizacional y contribuye
al trabajo decente. Pese a progresos en sostenibilidad,
numerosas organizaciones presentan desigualdades en
incorporacion de ODS. La administracion de recursos humanos
continla centrandose en productividad y rentabilidad,
ignorando equidad de género, empleo digno y bienestar. Esta
inconsistencia impacta negativamente en la cultura,
motivacion, imagen organizacional y cumplimiento de normas
de responsabilidad social. La ausencia de estrategias y métricas
concretas evidencia la necesidad de replantear la gestion desde
una perspectiva sostenible.

Teoria del Desarrollo Sostenible

El DS significa progresar satisfaciendo necesidades
actuales sin comprometer a futuras generaciones [14]. Requiere
decisiones que armonicen crecimiento financiero, conservacion
ambiental y justicia social.

Teoria del Capital Humano

La formacién y educacién son cambios estratégicos para
incrementar productividad e ingresos. El individuo evalla
racionalmente beneficios futuros frente a costos [15],
considerando a los humanos como recurso valioso alineado con
trabajo decente y crecimiento econémico.

Teoria de los Stakeholders

Las compafiias se componen de redes de vinculos entre
interesados que influyen o son influenciados por la
organizacion [16]. Tienen obligacion de proteger intereses de
accionistas, empleados, comunidades, gobiernos y medio
ambiente, promoviendo alineacion con ODS.

Teoria de la equidad y la justicia organizacional

Los trabajadores buscan mantener vinculos justos vy
balanceados [17]. Resalta la relevancia de cdmo se percibe la
justicia en trato, asignacion de recursos Yy acceso a
oportunidades, fundamentales para avanzar en ODS vinculados
a equidad e inclusion.

Pese al impulso global de los ODS, en numerosos entornos
persisten dificultades para incorporarlos integralmente en
administracion del talento humano. Esta desconexion limita
capacidades para promover practicas sostenibles, repercutiendo
en bienestar, equidad e integracion. Ante este panorama, surge
la siguiente pregunta: ;De qué manera se puede lograr una
integracion efectiva de los ODS 5y 8 en la gestion de personas
contribuird en el desarrollo sostenible dentro de la empresa Deli
Café Corporativo E.I.R.L., Cajamarca, 2025?

Obijetivo General

Integrar los ODS 5 y 8 en la gestion de personas en la
empresa Deli Café Corporativo E.I.R.L., Cajamarca, 2025

Objetivos Especificos

Identificar el nivel actual de conocimiento y aplicacion de
los ODS 5y 8 en la gestion del talento humano de Deli Café
Corporativo E.I.R.L., Cajamarca, 2025

Analizar las politicas y practicas internas relacionadas con
igualdad de género, inclusién laboral y trabajo decente.

Determinar la relacion entre la integraciéon de los ODS 5y
8 y las précticas de gestion de personas.

Hipétesis General

La integracién de los ODS 5 y 8 influye significativamente
en las practicas de gestion de personas en Deli Café Corporativo
E.I.LR.L., Cajamarca, 2025.

Justificacion

La presente investigacion es relevante por los desafios que
enfrenta Deli Café al equilibrar eficiencia operativa con
sostenibilidad social. La administraciéon de personas se
convierte en eje estratégico para promover entornos justos,
inclusivos y comprometidos con desarrollo humano. Integrar
los ODS permite avanzar hacia una cultura organizacional
coherente con valores globales de equidad y responsabilidad
social. Este estudio evidencia el nivel de incorporacion en una
empresa local y propone lineamientos para fortalecer su
aplicacion, contribuyendo a la transformacion de relaciones
laborales y al cumplimiento de la Agenda 2030.

I1. METODOLOGIA
Tipo de Investigacion

La técnica utilizada se enfoca en un enfoque cuantitativo,
simplificando el andlisis numérico de datos mediante
Estadistica. Segun [18], dicho enfoque requiere claridad en los
componentes del problema, factibilidad de identificacion y
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conocimiento del origen de las variables, condiciones
plenamente satisfechas en el presente estudio.

Esta metodologia permite recolectar y analizar datos
medibles y objetivos relacionados con la percepcion de los
colaboradores respecto a la integracion de los ODS 5y 8 en la
gestion de personas. Se consideré el més adecuado frente a
disefios cualitativos o mixtos, dado que el objetivo es obtener
evidencia empirica que permita establecer relaciones entre
variables y generalizar hallazgos dentro del contexto
organizacional.

La investigacién es de naturaleza aplicada, debido a que
busca resolver una problematica concreta dentro de la
organizacion, relacionada con la incorporacion de principios de
sostenibilidad en la gestion del talento humano. Asimismo,
presenta un nivel correlacional, ya que tiene como proposito
determinar la relacién existente entre la integracion de los ODS
5y 8y las practicas de gestion de personas.

El disefio es no experimental de corte transversal, dado que
las variables no fueron manipuladas y la informacion fue
recolectada en un unico momento en el tiempo, permitiendo
analizar el fendmeno en su contexto natural. El objetivo es
determinar si hay correlacion estadisticamente relevante entre
el nivel de incorporacion de ODS 5y 8 y las estrategias de
gestién de personas.

Poblacion y Muestra

En la presente investigacion, la poblacion estuvo
conformada por 30 colaboradores pertenecientes a las areas
administrativa y de recursos humanos de la empresa Deli Café
Corporativo E.ILR.L. En ese sentido, se optd por realizar una
invitacion a la totalidad de la poblacion accesible, configurando
un enfoque cercano a censo.

No obstante, la muestra efectiva analizada estuvo
constituida por 27 colaboradores, debido a que 3 cuestionarios
no fueron considerados en el analisis final por las siguientes
razones: (i) no respuesta completa del instrumento y (ii)
inconsistencias en el llenado que impedian su validacion
estadistica. Por tanto, el estudio se desarrolld6 con 27
cuestionarios validos, los cuales representan la base del analisis
estadistico reportado en la seccion de resultados

Este enfoque permitié obtener informacién completa del
grupo de estudio, sin necesidad de aplicar técnicas de muestreo
probabilistico ni estimaciones de tamafio muestral. No obstante,
es importante sefialar que los resultados se circunscriben al
contexto especifico de la organizacion analizada, por lo que no
se busca generalizar los hallazgos a otras realidades
empresariales.

Materiales, Instrumentos y métodos

Con la finalidad de asegurar el adecuado desarrollo del
proceso investigativo y garantizar la correcta recoleccion,
organizacion y analisis de la informacién, se emplearon
diversos materiales de apoyo. Estos recursos permitieron la
aplicacién del instrumento, el procesamiento estadistico de los
datos y la elaboracion del presente articulo cientifico. A
continuacion, se detallan los materiales utilizados en el
desarrollo de la investigacion.

TABLAI
MATERIALES PARA LA INVESTIGACION

N° Material Finalidad en la investigacion

Elaboracion del instrumento de
investigacion, procesamiento de datos y
redaccion del articulo cientifico

1 Computadora portatil

Andlisis estadistico descriptivo e

2 Software IBM SPSS Statistics inferencial de los datos recolectados

Acceso a bases de datos académicas,
revision bibliografica y comunicacion con
los participantes

3 Conexion a Internet

. . Recoleccion de informacion sobre la
Cuestionario estructurado

4 (escala Likert) integracion de los ODS 5 y 8 en la gestion
de personas

Redaccion, edicion 'y formato  del
5 Microsoft Word manuscrito conforme a los lineamientos de
la revista

Organizacion preliminar y validacion de la

6 Microsoft Excel base de datos antes del analisis estadistico

Nota: Elaboracién Propia

La obtencion de informacion se realizd mediante encuesta
estructurada con cuestionario de items en escala Likert de cinco
puntos. El instrumento evalud la vision de participantes
respecto a aplicacion de ODS 5y 8 en sus ambientes de trabajo,
ademés de aspectos de administracion de personas:
reclutamiento ético, igualdad de oportunidades, educacion
continua, salud laboral y ambiente organizacional sostenible. El
cuestionario fue evaluado por expertos para asegurar relevancia
y claridad, y sometido a prueba piloto para determinar
fiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, cuyo valor
minimo tolerable es 0.7.

TABLAII
ESTADISTICA DE FIABILIDAD
Alfa de Cronbach N° de elementos
ODS5 0.983 10
oDS 8 0.981 10

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS.

El andlisis de confiabilidad efectuado en SPSS mostro
coeficientes Alfa de Cronbach de 0.983 para el ODS 5y 0.981
para el ODS 8, superando el valor minimo aceptable de 0.70.
Dichos resultados evidencian una alta consistencia interna del
instrumento y una adecuada correlacion entre sus items.
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Procedimiento de Recoleccién y Tratamiento de datos

La obtencién se realiz6 presencialmente, aplicando el
cuestionario a colaboradores seleccionados. Se obtuvo
autorizacion voluntaria, asegurando anonimato e identidades
ocultas, con manejo estricto de confidencialidad siguiendo
normas éticas de investigacion académica y cientifica.

Los datos recolectados se examinaron a través del
programa IBM SPSS Statistics, empleando estadistica
descriptiva como frecuencias, medias y desviaciones estandar.
Para el analisis inferencial, se utilizd el coeficiente de
correlacion de Pearson, con el objetivo de determinar la
relacion entre la integracion de los ODS 5 y 8 y la gestion de
personas. Los resultados se interpretaron considerando un nivel
de significancia del 5%.

Descripcion de los procesos de investigacion

El presente estudio se desarrollo mediante una secuencia
ordenada de etapas orientadas a garantizar el rigor cientifico.
En una primera fase, se delimitaron los objetivos, se formularon
las hipotesis y se construyo el marco referencial que sustento la
problematica relacionada con la integracion de los ODS 5y 8
en la gestion del talento humano.

Posteriormente, se definieron los aspectos metodologicos,
considerando un enfoque cuantitativo, disefio no experimental
de tipo transversal y muestreo no probabilistico por
conveniencia. Para la recoleccion de datos se aplicd un
cuestionario estructurado con escala tipo Likert, el cual fue
validado por expertos y sometido a una prueba piloto para
asegurar su confiabilidad.

El instrumento fue aplicado a 30 colaboradores de las areas
administrativas y de gestion humana de la empresa Deli Café,
respetando los principios éticos de consentimiento informado,
anonimato y confidencialidad.

El procesamiento y andlisis de los datos se realiz6 mediante
el software SPSS, empleando estadistica descriptiva e
inferencial incluyendo medidas de tendencia central,
dispersion, correlaciones y regresion con el fin de identificar
relaciones significativas entre las variables estudiadas.

Finalmente, los resultados fueron interpretados conforme a
los objetivos planteados, permitiendo la formulacion de
conclusiones y recomendaciones orientadas al fortalecimiento
de la sostenibilidad en los procesos de gestion de personas.

I1l. RESULTADOS

La presente investigacion expone los resultados obtenidos
de la aplicacién del instrumento disefiado para evaluar la
integracion de los ODS 5y 8 en la gestion de personas de Deli
Café Corporativo E.L.R.L., Cajamarca, 2025. El cuestionario
fue aplicado a 27 colaboradores mediante escala Likert de cinco
niveles. Los resultados se presentan de manera ordenada y
coherente segln los objetivos de la investigacion dentro del
entorno laboral de la empresa.

Objetivo General

Con la finalidad de analizar la integracion de los ODS 5 y
8 en la gestion de personas de la empresa Deli Café Corporativo
E.L.R.L., Cajamarca, 2025, se procesaron los datos obtenidos
mediante estadistica descriptiva, considerando variables
compuestas que agrupan los items del cuestionario segin cada
ODS. Para ello, se empled la media aritmética y la desviacion
estdndar como medidas de andlisis, lo que permitio identificar
el comportamiento general de la integracion de la sostenibilidad
social en los procesos de gestion del talento humano.

TABLA 11

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LA INTEGRACION DE LOS
ODS5Y 8 EN LA GESTION DE PERSONAS

Variable N Media Desv. estandar
Integracién ODS 5 27 3.4519 0.91499
Integracién ODS 8 27 3.5444 0.88766
Gestion de personas global 27 3.4981 0.85883

Nota: Procesamiento de datos en SPSS.

Los datos revelan que el ODS 5 alcanz6 una media de
3.4519 (DE = 0.91499), indicando incorporacién parcial de
practicas vinculadas a igualdad de género, liderazgo femenino
y no discriminacién, con variabilidad moderada. EI ODS 8
presentdé media de 3.5444 (DE = 0.88766), reflejando avances
en trabajo decente no plenamente consolidados. Asimismo, la
gestion de personas global obtuvo media de 3.4981 (DE =
0.85883), situandose en nivel intermedio. Estos resultados
indican que la incorporacion de ODS 5 y 8 se encuentra en
desarrollo progresivo, con oportunidades de fortalecimiento
institucional.

El andlisis correlacional de Pearson demuestra una
asociacion positiva robusta y estadisticamente significativa
entre integracion de ODS 5y 8 y la gestién de personas (r =
0.816; p < 0.001), confirmando coherencia entre principios de
sostenibilidad y gestion organizacional.

Obijetivo especifico 1:

Con el propdsito de identificar el grado de conocimiento y
aplicacion de los ODS 5 y 8, se analizaron conjuntamente las
respuestas relacionadas con igualdad de oportunidades,
liderazgo femenino, no discriminacion, condiciones de empleo
digno y crecimiento profesional.
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Nivel de conocimiento y aplicacion de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible 5y 8 en la gestion del talento
humano

96.3%

7% 0.0%

Bajo Medio Alto

Fig. 1 Nivel de conocimiento y aplicacion de los ODS 5 y 8 en la gestion del
talento humano.

Los resultados evidencian que el 96.3% de colaboradores
presenta nivel bajo de conocimiento y aplicacion, mientras solo
el 3.7% se sitla en el nivel medio. Asimismo, en el nivel alto
no se identificaron colaboradores. Estos hallazgos reflejan
limitada integracion de principios de igualdad de género y
trabajo decente, evidenciando necesidad de fortalecer
estrategias de difusion, capacitacion y aplicacion efectiva de los
ODS.

Objetivo especifico 2:

Con la finalidad de analizar politicas y practicas internas
relacionadas con igualdad de género, inclusion laboral y trabajo
decente, se examinaron respuestas por dimensiones de ODS 5

y 8.
Dimension: Igualdad de oportunidades (ODS 5)

Igualdad de oportunidades laborales segin la
percepcion de los colaboradores de Deli Café
Corporative E.LR.L

60.0%
50.0%
40.0%

30.0%

20.0%
III in lin i
0.0% H

Totalmenteen Endesacuerdo Nide acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Fig. 2 Igualdad de oportunidades laborales segun la percepcion de los
colaboradores de Deli Café

Los resultados evidencian percepcion mayoritariamente
favorable. En la pregunta 1, el 48.1% manifesto total acuerdo y
14.8% acuerdo respecto a equidad en acceso a oportunidades.
En la pregunta 2, el 44.4% de acuerdo y 22.2% totalmente de
acuerdo, con respuestas neutrales (11.1%) y en desacuerdo
(11.1%) evidenciando percepciones diferenciadas. En la
pregunta 3, el 33.3% de acuerdo y 29.6% totalmente de
acuerdo, pero con 7.4% en desacuerdo y 18.5% totalmente en
desacuerdo, sugiriendo brechas en aplicacion uniforme. La
tendencia es positiva; sin embargo, porcentajes en categorias
neutrales y de desacuerdo manifiestan necesidad de fortalecer

politicas que garanticen aplicacion equitativa y homogénea
conforme al ODS 5.

Dimensidn: Liderazgo femenino (ODS 5)

Percepcion del liderazgo femenino en Deli Café
Corporativo E.L.LR.L.
35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%
5.0% I I I I
0.0%

Totalmenteen Endesacuerdo Nide acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo
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Fig. 3 Percepcion del liderazgo femenino en Deli Café

Los resultados evidencian percepciones diversas. En la
pregunta 4, el 30.8% de acuerdo y 15.4% totalmente de acuerdo
indican valoracién moderadamente positiva; sin embargo,
26.9% neutral y 26.9% en desacuerdo reflejan opiniones
divididas. En la pregunta 5, el 33.3% de acuerdo y 22.2%
totalmente de acuerdo sugieren reconocimiento favorable, pero
25.9% neutral y 18.5% en desacuerdo evidencian ausencia de
percepcion homogénea. En la pregunta 6, solo 18.5% de
acuerdo y 18.5% totalmente de acuerdo, frente a 25.9% en
desacuerdo y 25.9% neutral, sugiere limitaciones en acceso a
cargos de mayor responsabilidad, aln persisten brechas
importantes en promocion y consolidacion del liderazgo
femenino, evidenciando necesidad de fortalecer politicas de
igualdad de género y desarrollo del talento femenino.

Dimension: No discriminacion e inclusion laboral (ODS 5)

Percepcion sobre la no discriminacion e
inclusion laboral
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Fig. 4 Percepcion sobre la no discriminacion e inclusion laboral en Deli Café.

Los resultados muestran percepcién mayormente favorable
con matices. En las preguntas 7 y 8, las categorias "de acuerdo”
y "totalmente de acuerdo” alcanzan 46.1% y 62.9%
respectivamente, sugiriendo que parte considerable percibe
trato igualitario. Sin embargo, porcentajes relevantes en
categoria neutral (22.2%-29.6%) revelan que un segmento no
identifica claramente politicas formales de inclusién. En la
pregunta 9, el 18.5% en desacuerdo y 25.9% neutral podria
asociarse a percepciones diferenciadas sobre equidad en trato
cotidiano. Aunque respuestas favorables superan 50%,
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porcentajes de 30.8% en desacuerdo evidencian que précticas
inclusivas no son percibidas homogéneamente. La empresa
presenta avances en respeto y trato igualitario, pero la ausencia
de lineamientos explicitos y mecanismos formales limita la
consolidacién de cultura plenamente inclusiva, requiriendo
fortalecer politicas de no discriminacion.

Dimensién: Empleo digno (ODS 8)

Impresion del empleo digno en Deli Café
Corporativo E.I.R.L.
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Fig. 5 Percepcion del empleo digno en Deli Café

Los resultados muestran tendencia predominantemente
favorable. En la pregunta 11, el 81.5% manifestd acuerdo o total
acuerdo respecto a estabilidad y formalizacion; sin embargo,
11.1% neutral y 7.4% en desacuerdo evidencian percepciones
diferenciadas. En la pregunta 12, el 59.2% expresd
conformidad, pero destaca 33.3% neutral, indicando
desconocimiento o limitada claridad sobre beneficios vy
derechos. La pregunta 13 presenta distribucion menos
homogénea: 51.8% positivo frente a 25.9% en desacuerdo y
14.8% neutral, sugiriendo que précticas de trabajo decente no
son percibidas uniformemente.

El empleo digno constituye eje parcialmente incorporado
con inconsistencias operativas, Vvolviéndose prioritario
fortalecer mecanismos institucionales que aseguren
condiciones laborales equitativas y sostenibles.

Dimensidn: Condiciones laborales (ODS 8)

Resultados de la dimensiéon condiciones
laborales del ODS 8 en Deli Café
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Fig. 6 Percepcion de las condiciones laborales en Deli Café.

Los resultados reflejan valoracion moderadamente
favorable con percepciones heterogéneas. En las preguntas 14
y 15, aproximadamente la mitad se ubica en acuerdo y

totalmente de acuerdo, evidenciando avances en organizacion
del trabajo y entorno laboral; sin embargo, porcentajes de
desacuerdo superiores al 25% indican brechas en experiencia
laboral cotidiana. En la pregunta 16, el 59.2% manifest6
conformidad, pero 25.9% neutral, sugiere incertidumbre
respecto a criterios para garantizar ambientes adecuados,
posiblemente asociada a diferencias entre areas o turnos. Las
condiciones laborales estdn en consolidacion, pero la
coexistencia de valoraciones positivas con disconformidad
significativa evidencia necesidad de fortalecer supervision
interna, estandarizaciébn de procesos Yy comunicacion
organizacional para asegurar entornos coherentes con trabajo
decente.

Dimensidn: Crecimiento profesional (ODS 8)

Resultados de la dimension crecimiento
profesional
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Fig. 7 Percepcidn del crecimiento profesional en Deli Café

Los resultados evidencian valoracién mayoritariamente
favorable con niveles importantes de neutralidad. En las
preguntas 17 y 18, méas del 60% se ubica en acuerdo y
totalmente de acuerdo, reflejando préacticas orientadas al
fortalecimiento de competencias; no obstante, entre 18.5% y
25.9% manifestd postura neutral, sugiriendo que oportunidades
no son percibidas uniformemente o no alcanzan todos los
puestos. En las preguntas 19 y 20 se observa distribucion
equilibrada entre favorables y neutrales: cerca de la mitad
reconoce posibilidades de crecimiento, mientras un porcentaje
menor expresa desacuerdo. Aunque niveles de rechazo no
superan el 22%, su presencia evidencia necesidad de fortalecer
estrategias que consoliden desarrollo profesional como
componente estructural.

El crecimiento profesional esta en fortalecimiento; sin
embargo, proporcion de respuestas neutrales revela
oportunidades de mejora vinculadas a formalizacion de planes
de carrera, transparencia en criterios de promocion vy
comunicacion interna.

Objetivo especifico 3:

Para determinar la relacion entre integracion de ODS 5y 8
y gestion de personas, se realizé andlisis de correlacion de
Pearson con significancia del 5%.
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TABLA IV

CORRELACION ENTRE LA INTEGRACION DE LOSODS5Y 8Y
LA GESTION DE PERSONAS

Variables 1 2

1. ODS_Integracion 1 0.816**

2. Gestién_Personas 0.816** 1

Nota: Elaboracion propia a partir del procesamiento de datos en SPSS.

Los resultados muestran correlacion positiva alta y
estadisticamente significativa (r = 0.816; p < 0.001), indicando
que mayor nivel de integracion de ODS se asocia con mejor
gestion del talento humano dentro de la empresa Deli Café
Corporativo E.I.R.L.

Aspectos éticos

En el desarrollo de la presente investigacion se respetaron
los principios éticos fundamentales aplicables a estudios
sociales y organizacionales. La participacion de colaboradores
de la empresa Deli Café Corporativo E.l.R.L fue voluntaria,
garantizandose anonimato y confidencialidad. Los datos se
utilizaron exclusivamente con fines académicos, evitando
afectaciones a integridad, privacidad o situacion laboral. Los
resultados reflejan fielmente la informacidon obtenida,
asegurando transparencia y honestidad en el analisis.

1V. DiscusIiON

El analisis de los resultados evidencia que la integracion de
los ODS 5 y 8 en la gestion de personas en Deli Café
Corporativo E.ILR.L. se encuentra en un nivel intermedio, lo
que revela un avance incipiente pero ain no consolidado. Este
hallazgo no solo confirma la adopcion parcial de principios de
sostenibilidad, sino que pone en evidencia una brecha critica
entre el reconocimiento institucional de los ODS y su
implementacion efectiva en los procesos organizacionales.

Desde una perspectiva tedrica, los resultados se alinean con
lo planteado por [9], quien sostiene que los ODS constituyen un
marco orientador para las organizaciones, pero su impacto
depende de su integracion real en las decisiones empresariales.
En ese sentido, el nivel medio identificado refleja que la
empresa ha iniciado un proceso de alineacion con la Agenda
2030, aunque aun no logra consolidar una implementacion
transversal en la gestion del talento humano.

Un aspecto critico identificado es el predominio de
percepciones neutras y la falta de uniformidad en dimensiones
como liderazgo femenino, inclusién laboral y crecimiento
profesional. Esto sugiere que, si bien existen avances
operativos, no se han consolidado politicas formales ni
mecanismos estructurados que garanticen una implementacion
homogénea de los principios de igualdad de género y trabajo
decente. Este resultado es coherente con [17], quien sefiala que
la percepcion de justicia organizacional influye directamente en
la valoracion de equidad por parte de los trabajadores,

especialmente cuando no existen lineamientos claros o
consistentes.

Desde un enfoque critico, los hallazgos permiten inferir que
la empresa se encuentra en una etapa de transicion hacia una
gestion  sostenible del talento humano. La ausencia de
lineamientos estratégicos, indicadores de seguimiento y
politicas institucionalizadas limita el impacto real de los ODS
en la cultura organizacional. Tal como plantea [10], el
desarrollo sostenible implica una articulacion integral entre
crecimiento econémico, inclusion social y reduccion de
desigualdades, lo cual requiere acciones coordinadas y no
esfuerzos aislados.

En cuanto al analisis correlacional, la relacion positiva alta
y significativa (r=0.816; p <0.001) confirma que la integracion
de los ODS 5 y 8 esta estrechamente vinculada con el
fortalecimiento de la gestion de personas. Este resultado
respalda lo planteado por [15], quien sostiene que la inversion
en condiciones laborales, equidad y desarrollo profesional
incrementa el valor estratégico del capital humano. Asimismo,
coincide con [16], quien sefiala que las organizaciones deben
responder a las expectativas de sus grupos de interés,
especialmente los colaboradores, como elemento clave para la
sostenibilidad organizacional.

Desde una perspectiva aplicada, los resultados evidencian
lanecesidad de que la empresa fortalezca su gestion de personas
mediante: La formalizacion de politicas internas alineadas a los
ODS 5 y 8, especialmente en igualdad de género, inclusion y
desarrollo profesional. La implementacion de programas de
capacitacion y sensibilizacion, que permitan transformar el
conocimiento de los ODS en practicas concretas. El disefio de
indicadores de gestion sostenible, que faciliten el monitoreo del
cumplimiento de los principios de trabajo decente y equidad. El
fortalecimiento de la comunicacion organizacional, para
reducir la ambigiiedad percibida por los colaboradores.

Estas acciones permitirian avanzar hacia una gestion de
personas alineada con los principios del desarrollo sostenible,
tal como lo plantea [14], quien resalta la necesidad de equilibrar
el crecimiento organizacional con el bienestar social.

El estudio contribuye a la literatura al evidenciar que, en
contextos organizacionales locales, la integracion de los ODS
aln se encuentra en fases iniciales, caracterizadas por avances
operativos pero limitaciones estructurales. Asimismo, aporta
evidencia empirica que refuerza la relacion entre sostenibilidad
y gestion del talento humano, destacando que las practicas de
recursos humanos constituyen un mecanismo clave para la
implementacion efectiva de los ODS.

Desde la perspectiva de [12], el talento humano representa
un recurso estratégico cuyo potencial puede ser aprovechado
mediante politicas orientadas al desarrollo sostenible. En este
sentido, los resultados evidencian que la empresa atn no
maximiza completamente dicho potencial, debido a la falta de
integracion sistematica de los ODS en sus procesos internos.

En términos criticos, los resultados sugieren que la empresa
enfrenta un desafio estructural: transformar la sostenibilidad de
un enfoque declarativo a uno operativo y estratégico. La
existencia de una correlacion alta contrasta con niveles de
implementacion intermedios, lo que indica que el potencial de
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impacto de los ODS es elevado, pero aun no esta siendo
plenamente aprovechado.

Este hallazgo es relevante, ya que evidencia que la
sostenibilidad en la gestion de personas no debe entenderse
como una tendencia, sino como un componente esencial para la
competitividad organizacional. Tal como sefiala [3], los ODS
ofrecen una guia para orientar politicas empresariales hacia un
desarrollo sostenible, pero su efectividad depende de su
aplicacion real dentro de la organizacion.

Limitaciones del estudio

El estudio presenta algunas limitaciones que deben ser
consideradas al interpretar los resultados. En primer lugar, la
investigacion se desarrollé en una sola organizacion, lo que
restringe la posibilidad de generalizar los hallazgos a otros
contextos empresariales con caracteristicas distintas.

En segundo lugar, aunque se trabajé bajo un enfoque censal
con 27 colaboradores, el tamafio de la poblacion es reducido, lo
cual limita el alcance de los resultados a nivel comparativo o
sectorial. Asimismo, el disefio transversal del estudio implica
que los datos fueron recolectados en un tinico momento en el
tiempo, lo que impide analizar la evolucion de las variables o
establecer relaciones de causalidad entre la integracion de los
ODS 5y 8 y la gestion de personas.

Recomendaciones para investigaciones futuras

A partir de las limitaciones identificadas, se recomienda
que futuras investigaciones amplien analisis a multiples
organizaciones o sectores econdmicos, con el fin de comparar
resultados y fortalecer la validez externa de los hallazgos.
Asimismo, seria pertinente desarrollar estudios con disefios
longitudinales, que permitan evaluar la evolucion de la
integracion de los ODS en la gestion de personas a lo largo del
tiempo y analizar su impacto en el desempefio organizacional.

Se sugiere también incorporar enfoques metodoldgicos
mixtos, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas, a fin
de profundizar en la comprension de las percepciones de los
colaboradores y los procesos internos de implementacion de los
ODS.

V. CONCLUSIONES

Se evidencid que la incorporacion de los ODS 5y 8 en la
administracion del talento humano aporta significativamente a
la consolidacién de una cultura organizacional orientada a la
equidad, la inclusion y el desarrollo sostenible, reforzando asi
el compromiso ético y estratégico de la empresa con los
desafios globales.

Segun el objetivo general, integrar los ODS 5y 8 en la
gestion de personas en Deli Café Corporativo E.I.LR.L., se
concluye que la organizacion presenta un nivel de integracién
intermedio, evidenciando avances en la incorporacion de
principios vinculados a la igualdad de género y al trabajo
decente; sin embargo, dichos esfuerzos aln no se encuentran
plenamente consolidados dentro de los procesos de gestion del
talento humano. Esto demuestra que la sostenibilidad social
forma parte del enfoque organizacional, aunque requiere
fortalecerse  mediante politicas internas, lineamientos

estratégicos e indicadores que permitan una integracion
transversal y sostenible en el tiempo.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, identificar el
nivel actual de conocimiento y aplicacion de los ODS 5y 8 en
la gestion del talento humano, se concluye que los
colaboradores reconocen la presencia de practicas relacionadas
con la igualdad de oportunidades, la equidad y el respeto de los
derechos laborales; no obstante, dichas practicas se desarrollan
de manera parcial y con predominio de un nivel medio de
aplicacion. Este resultado evidencia la necesidad de fortalecer
el conocimiento institucional sobre los ODS y promover su
incorporacion sistematica en los procesos de gestion de
personas.

No obstante, segun el segundo objetivo especifico, analizar
las politicas y practicas internas relacionadas con la igualdad de
género, la inclusion laboral y el trabajo decente, se concluye
que la empresa muestra avances diferenciados entre las
dimensiones evaluadas. Mientras aspectos como la igualdad de
oportunidades y las condiciones laborales muestran resultados
moderados, dimensiones como liderazgo femenino y
crecimiento profesional evidencian oportunidades de mejora.
Esta situacion refleja que la integracion de los ODS 5y 8 alin
se desarrolla de forma fragmentada, requiriendo una mayor
articulacion estratégica para consolidar una gestion de personas
sostenible.

Finalmente, de acuerdo con el tercer objetivo especifico,
determinar la relacion existente entre la integracion de los ODS
5y 8y la gestion de personas, se concluye que la incorporacion
de los principios de sostenibilidad social guarda una relacion
directa con el fortalecimiento de las préacticas de talento
humano. Este resultado confirma que una mayor integracion de
la igualdad de género y el trabajo decente contribuye al
desarrollo organizacional, al bienestar laboral y a la mejora del
clima interno, evidenciando la importancia de alinear la gestién
de personas con los lineamientos de la Agenda 2030.
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