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Resumen

La sostenibilidad ambiental estad generando cada vez mas preocupacion en las empresas
privadas, los gobiernos, los consumidores y los estudiosos de la gestion. Por ello, el objetivo
de esta investigacion es analizar la influencia que sobre el desempefio ambiental y la
competitividad verde tienen la gestion verde de los recursos humanos, la cultura del
aprendizaje organizacional y el compromiso ambiental de los colaboradores en empresas
manufactureras colombianas; esto, debido a que no se encontrd en la literatura cientifica un
estudio que contemplara la integracion de estas variables y menos en el contexto de empresas

manufactureras en paises en desarrollo.

Para su desarrollo se emple6 una metodologia cuantitativa, a través de la aplicacion de una
encuesta, compuesta por 37 items que permitieron la observaciéon de 5 variables. Esta
encuesta se aplico a 190 empresas manufactureras colombianas que dentro de su proceso de
gestion contemplan y observan criterios ambientales. La informacion se analizé por medio
de ecuaciones estructurales, empleando el método Partial Least Squares (PLS-SEM). El

estudio tuvo como referente la teoria de las capacidades dinamicas.

Como resultados principales, se logré6 comprobar que existe influencia significativa y
positiva entre la gestion verde de los recursos humanos y la cultura del aprendizaje
organizacional y entre esta y el desempefio ambiental; asi mismo, el desempefio ambiental

influye positiva y significativamente sobre la competitividad verde.

También, se evidencidé que en cuanto a los efectos de mediacién no existe una influencia
significativa entre el aprendizaje organizacional y la competitividad verde. Ademas, se pudo
comprobar que el compromiso ambiental de los colaboradores media positiva y
significativamente la influencia de la cultura del aprendizaje organizacional sobre el

desempefio ambiental y también sobre la competitividad verde.

Por otro lado, desde una perspectiva practica de la empresa, el estudio proporciona evidencia
empirica sobre la importancia de integrar practicas de gestion verde de los recursos humanos
(RR. HH.) y fomentar una cultura del aprendizaje organizacional orientada a la
sostenibilidad. La gestion ambiental efectiva requiere la integracion sistemdtica de

consideraciones ambientales en las practicas de RR. HH. y los resultados sugieren que tales
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estrategias pueden mejorar el desempefio ambiental y la competitividad verde de las
empresas como una capacidad dindmica, aportando asi a esta teoria de gestion que es en la

cual esta basada la investigacion.

Palabras clave: competitividad verde, compromiso ambiental, cultura del aprendizaje
organizacional, desempefio ambiental, empresas manufactureras, gestion verde de los

recursos humanos, sostenibilidad ambiental, capacidades dindmicas

Abstract

Environmental sustainability is generating more and more concern in private companies,
governments, consumers and management scholars. Therefore, the objective of this research
is to analyze the influence on environmental performance and green competitiveness of green
human resources management, organizational learning culture and the environmental
commitment of employees in Colombian manufacturing companies; this is due to the fact
that no study was found in the scientific literature that contemplated the integration of these
variables and even less in the context of manufacturing companies in developing countries.
For its development, a quantitative methodology was used, through the application of a
survey composed of 37 items that allowed the observation of 5 variables. This survey was
applied to 190 Colombian manufacturing companies that contemplate and observe
environmental criteria in their management process. The information was analyzed by means
of structural equations, using the Partial Least Squares method (PLS-SEM). The study was
based on the theory of dynamic capabilities.

The main results showed that there is a significant and positive influence between the green
management of human resources and the organizational learning culture, and between this
and environmental performance; likewise, environmental performance has a positive and
significant influence on green competitiveness.

It was also found that in terms of mediation effects there is no significant influence between
organizational learning and green competitiveness. In addition, it was found that the

environmental commitment of employees positively and significantly mediates the influence



of organizational learning culture on environmental performance and also on green
competitiveness.

On the other hand, from a practical company perspective, the study provides empirical
evidence on the importance of integrating green human resource management practices and
fostering a sustainability-oriented organizational learning culture, effective environmental
management requires the systematic integration of environmental considerations into HR
practices, the results suggest that such strategies can improve the environmental performance

and green competitiveness of companies.

Key words: dynamic capabilities, environmental commitment, environmental performance,
environmental sustainability, green competitiveness, green human resource management,

manufacturing companies, organizational learning culture.
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Capitulo 1. Presentacion

En la presentacion de la investigacion se incluye la introduccion; se definen los conceptos clave,
se presentan los antecedentes, se identifica la brecha de investigacion y se exponen los principales
referentes tedricos. Ademads, se describe el problema de investigacion, junto con la pregunta de

investigacion y los objetivos del estudio.

Introducciéon

La gestion verde de RR. HH. tiene influencia en el desempefio ambiental y en la
competitividad verde; de hecho, se hace evidente al desarrollar la sensibilidad ecologica en los
empleados y hacerlos conscientes de como su propio comportamiento puede afectar el ambiente
(Zoogah, 2011). Tal como lo sefiala la teoria de la caja negra, las practicas de gestion
organizacional —y en este caso de gestion verde de los recursos humanos— tienen un efecto en el
desempefio organizacional. Uno de los modelos contemporaneos indica que se deben incrementar
las habilidades, la motivacion y las oportunidades para llevar a cabo las nuevas practicas de gestion
(Demortier, Delobe, & El Akremi, 2014). Sin embargo, en los tltimos afos, la preocupacion de la
caja negra en la gestion verde de RR. HH. esta mas relacionada con la opacidad de los procesos
que llevan a tomar decisiones sobre, por ejemplo, el impacto ambiental o la seleccion de personal,
sobre todo, con el uso de la inteligencia artificial que se ha disparado en los ultimos afios. La
preocupacion surge porque si no se entienden los mecanismos que llevaron a la IA a tomar una
decision, bien sea en términos de gestion verde o en términos de seleccion del personal adecuado
para operacionalizar esta gestion, se pueden generar problemas éticos, de discriminacion y legales
(Leandro, 2021). Sin duda, la gestion verde de los RR. HH. aporta a la competitividad de las
empresas y, a la par, genera un impacto positivo en la sociedad (Giraldo & Arias, 2021). Un
ejemplo es el estudio de Colin Flores y Madero Gomez (2024), que demostréo como la gestion
verde impactd positiva y significativamente el rendimiento ambiental de una empresa grande en
Cuidad de México. Cabe resaltar que los ultimos estudios dan como un hecho la utilizacion de 1A
en la gestion de RR. HH. En el sector hotelero, tradicionalmente sensible al impacto ambiental, se
ha comprobado que la gestion verde de RR. HH. tiene un impacto significativo frente a otras
estrategias como el liderazgo transformacional verde (Rimaldi, Permana, Mulya, & Samodra,

2024).
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El creciente interés en la proteccion del ambiente, la intensificacion de la competencia
comercial, las regulaciones gubernamentales y las quejas cada vez mayores por el deterioro del
medio ambiente, entre otros aspectos, han llevado a las empresas y a la academia a disefiar métodos
verdes y ha provocado una revolucidon en las disciplinas tradicionales. Recientemente se ha
estudiado la sostenibilidad de las empresas desde una perspectiva estratégica y se ha puesto de
relieve que las capacidades dindmicas de sostenibilidad ambiental de las organizaciones pueden
influir positivamente en su rendimiento (Bocken & Geradts, 2020). La gestion eficaz y eficiente
de las personas en una empresa o una organizacion contribuye a la capacidad de esta para obtener
una ventaja competitiva. Las organizaciones hacen hincapié en la sostenibilidad ambiental para
poder competir, mantener una reputacion positiva y contratar y retener a los mejores talentos
(Faisal & Naushad, 2020). Pese a que la literatura sobre gestion medioambiental es extensa, no se
sabe mucho sobre las capacidades centradas en la organizacion que facilitan adoptar una gestion
medioambiental sostenible (Grewatsch & Kleindienst, 2018), que generen capacidades para
disefiar ventajas competitivas diferenciales en las organizaciones.

Recientemente se han formulado diversos los estudios respecto a DA, CV, GVRH, CAO y
CAC. Por ejemplo, en una investigacion realizada en empresas manufactureras, Aftab et al. (2023)
encontraron que hay una relacion positiva entre GVRH, DA e innovacion verde. Ademas, Khan
et al. (2024) identificaron que la CAO modera la relacion entre la conducta de coaching de
liderazgo y el DA del equipo mediante la creacion de conocimiento. Asimismo, Alshahrani e Igbal
(2024) hallaron que la GVRH conduce al orgullo organizacional, lo que, a su vez, lleva a una
mayor identificacion organizacional y, en consecuencia, mejora el CAC. Por ultimo, Shaikh et al.
(2024) investigaron la relacién entre las practicas de gestion ecoldgica de los RR. HH., la
capacidad de analisis de macrodatos, la ventaja competitiva ecoldgica y el desempefio ambiental,
moderado todo ello por la preocupacion ambiental de los directivos. Si bien los mencionados
trabajos muestran relaciones especificas entre estas variables, en la revisidn no se encontré un
estudio especifico que busque analizar las relaciones causales que sobre DA y CV tienen la GVRH,
la CAO y el CAC; menos aun, en el contexto colombiano, en empresas manufactureras.

Aunque estas dimensiones han ido tomando fuerza en la investigacion académica, su estudio
aun se da de manera inconexa. Al respecto, Kim et al. (2023) consideran que la integracioén de
GVRH y CAO es un area de investigacion desatendida, y para avanzar en la sostenibilidad

ambiental organizacional, Sarkis et al. (2011) afirman que se necesita la fusion innovadora de

12



teorias organizacionales que permitan comprender de qué manera las empresas pueden volverse
mas sostenibles (Pagell & Shevchenko, 2014). Asi pues, las diversas dimensiones mencionadas
han sido estudiadas de manera aislada o tomando solo un par de ellas. Se hace necesario un estudio
que considere la interaccion entre ellas, ya que los comportamientos resultantes de estas complejas
interacciones resultan cruciales para la gestion ambiental (Wagner, 2013).

Pese a que diversas investigaciones sugieren que la integracion de los RR. HH. con
practicas verdes y el compromiso de la alta direccion con una cultura organizacional orientada al
aprendizaje son elementos fundamentales para lograr objetivos ambientales sostenibles (Awan
et al., 2023; Haldorai et al., 2022), ain no existe informacioén consensuada sobre los constructos
que median la influencia de la gestion verde de los RR. HH. y la cultura de aprendizaje
organizacional. Al respecto, Ren et al. (2020) recomiendan analizar los mediadores que influyen
en la relacion entre la GVRH y el desempefio organizacional. De igual manera, Marrucci et al.
(2021) sefalan la limitada comprension de como la GVRH contribuye a la transicion hacia una
economia circular. Ademads, Li y Tsai (2020) destacan la importancia de examinar el rol del
aprendizaje organizacional y el capital intelectual verde en la efectividad de las practicas
ambientales, aspectos que en la literatura han sido estudiados solo desde hace relativamente poco.
Hongbin et al. (2024) reivindican la necesidad de evaluar diferentes variables moderadoras para
concretar los factores que potencian la productividad verde y evaluar el éxito de las politicas
ambientales basadas en el mercado. Sachdeva et al. (2024) y Yusliza et al. (2019), por su parte,
destacan la importancia de realizar investigaciones mas integradoras en el campo de la gestion
ambiental sostenible.

Como se puede observar, estas deficiencias en la literatura especializada, vuelven a remitir,
necesariamente, al problema de la caja negra, en tanto la gestion sostenible de los recursos
humanos no esta explicada de manera clara y explicita, con datos organizados y analizados (Diaz-
Carrion et al., 2021). Por consiguiente, se requieren estudios que resuelvan el problema de la
opacidad de los procesos que relacionan la gestion ambiental y el desempeio de la sostenibilidad
dentro de las organizaciones (Ren et al., 2022).

Por otro lado, el ambito de desarrollo del estudio es el sector manufacturero colombiano,
atendiendo a su innegable impacto ambiental y la creciente presion por adoptar practicas
sostenibles. Segtin la Organizacion IQAir (2023), Colombia ocupa el quinto lugar entre los paises

con la peor calidad del aire en Latinoamérica y la industria manufacturera es uno de los principales
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contribuyentes a esta problematica. Esto, como era de esperarse, ha generado presiones
institucionales internas y externas que llevan a las empresas a enfocar sus recursos
organizacionales de tal manera que influyan significativamente en la preparacion y la
implementacion de practicas sostenibles (K. Ali & Johl, 2023). Es indiscutible que el estudio y la
apropiacion de nuevas tecnologias, especificamente las tecnologias conocidas como Industria 4.0,
se consolidan como un factor determinante para mejorar la sostenibilidad en productos, procesos
y sistemas manufactureros (Enyoghasi & Badurdeen, 2021). Esta investigacion busca analizar la
influencia que sobre el desempefio ambiental y la competitividad verde tienen la gestion verde de
RR. HH., la cultura del aprendizaje organizacional y el compromiso ambiental de los
colaboradores en empresas manufactureras colombianas.

El presente estudio se fundamenta en la teoria de las capacidades dindmicas (Teece et al.,
1997), ya que dicha teoria permite comprender como las organizaciones desarrollan y renuevan
sus competencias para responder a entornos cambiantes; particularmente, en el contexto de la
sostenibilidad ambiental.

Tedricamente, el estudio se justifica por la necesidad de comprender como las
organizaciones desarrollan capacidades dindmicas orientadas a la sostenibilidad. Porter y Kramer
(2007) sefialan que las empresas son consideradas socialmente responsables cuando adoptan
estrategias para reducir los efectos ambientales de sus operaciones, aunque esto implique desafios
en el balance entre sostenibilidad y rentabilidad. Ademas, la creciente demanda de los clientes por
evidencias de resultados ambientales (Kanan et al., 2023) hace necesario que las organizaciones
desarrollen capacidades efectivas de gestion ambiental a través del compromiso de sus
colaboradores.

Se han realizado varios estudios que relacionan algunas de las variables en cuestion en
industrias especificas, por ejemplo, Kim et al. (2023) investigaron la relacion entre la GVRH y la
ventaja competitiva ecologica en el contexto hotelero; asi, destacaron que las futuras
investigaciones respecto al tema deberian ir orientadas a identificar la relacion entre la GVRH y
la CAO, esta recomendacion se resuelve en el presente trabajo para la industria manufacturera en
Colombia. Subramanian y Suresh (2022), asimismo, dicen que se necesitan mas estudios que
apliquen métodos cuantitativos y mixtos, y revisar el papel y el compromiso de la alta direccion.
Estos autores (2022) aseguran también que es dificil generalizar los resultados entre GVRH y

CAO; por lo tanto, pueden hacerse estudios empiricos en muchos paises a través de la validacion
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de ecuaciones estructurales. Pocos estudios han explorado cémo la sostenibilidad puede
convertirse en una capacidad organizativa, a través del mejoramiento y la innovacion buscando un
paradigma sostenible (Gabler et al., 2015). Por todo lo anterior, la presente investigacion se erige
como un buen ejemplo de un estudio situado en un ecosistema empresarial especifico, con una
recoleccion de datos amplia y un analisis riguroso, que llega para contribuir al conocimiento de
los mecanismos por medio de los cuales la gestion verde de los RR. HH. estd directamente

relacionada con las demas variables.

Por otro lado, relacionar la GVRH con la CAO podria ayudar a las organizaciones a
fortalecer los procesos de gestion ambiental a través de comportamientos compartidos por un
grupo de personas que aprendié de manera colectiva (Joo, 2012) mediante la interacciéon con su
entorno. Ademas, cabe tener presente que en las organizaciones los empleados cambian de trabajo,
acaparan conocimientos o se ausentan, lo que justifica investigar la relacion entre GVRH, CAO,
DA, CV y CAC, para poder generar soluciones de gestion verde mas estructurales que entiendan
las dinamicas complejas entre las variables de forma tal que no estén sujetas a las coyunturas
propias de las dinamicas empresariales o humanas; es decir, la gestion no puede estar determinada
por los imponderables de la vida cotidiana o empresarial, como los cambios de personal o la

ausencia de algiin miembro del equipo.

Adicionalmente, segin el contexto donde se aplica, la investigacion también es justificable
y tiene injerencia en los resultados; en cuanto a GVRH, la eficacia puede depender de las
diferencias contextuales (Pham et al., 2019). Ademas, su influencia sobre los empleados puede
producirse a través de los efectos intervinientes de distintos procesos psicoldgicos (Dumont et al.,
2017). El enfoque normativo también incide en los resultados de la investigacién dependiendo del
espacio en que se aplique (Mo et al., 2022). En cuanto a la CAO, Panadero (2017) considera que
el contexto es crucial para el aprendizaje en el lugar de trabajo. De igual modo, la organizacion del
trabajo, el clima organizativo y el apoyo de los directivos repercuten en ese contexto (Tynjald,
2013).

Esta investigacion es relevante debido a que, desde la parte académica, el estudio llena un
vacio en la literatura, que hasta ahora ha estado dominada por investigaciones en economias
desarrolladas. Los resultados proporcionan hallazgos relevantes sobre como las teorias y los
conceptos de gestion ambiental se manifiestan en el contexto de una economia emergente, y

contribuyen asi a una comprension mas global de estos fendmenos.
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Desde el aporte social, la promocion de practicas de GVRH y una cultura de aprendizaje
organizacional orientada a la sostenibilidad fomentan entornos laborales mas conscientes del
medio ambiente, al proporcionar conocimientos sobre la mejora del DA en el sector
manufacturero, uno de los principales contribuyentes a la contaminacion y el agotamiento de
recursos. El estudio, ademas, tiene el potencial de generar un impacto positivo, en la calidad de
vida de las comunidades y en la preservacion de los ecosistemas locales, en caso de que se
operacionalice.

Desde lo empresarial y lo laboral, el estudio permite a las organizaciones comprender mejor
los mecanismos a través de los cuales pueden influir en su DA y su CV. También pueden incidir
en las expectativas de los empleados y los solicitantes de empleo. Esto podria llevar a una mayor
demanda de empleadores que demuestren un compromiso genuino con la sostenibilidad, y asi,
potencialmente, mejorar las condiciones laborales y las practicas de gestion ambiental en toda la
industria.

Para lograr los objetivos y evaluar las hipotesis de estudio se siguid6 una metodologia
cuantitativa, a través de ecuaciones estructurales. Dicha herramienta estadistica permite analizar
las relaciones entre variables observadas y latentes (Manzano Patifio, 2018); en este caso, las
variables latentes son: GVRH, CAO, DA, CV, CAC, todas las cuales se midieron con 37 variables
observables, o items. Para analizar los datos se empled el software Smart PLS 4; a través de
minimos cuadrados parciales, esta version simplifica el proceso de modelado, aumenta el poder
estadistico, mejora la interpretabilidad, facilita la evaluacion y considera la naturaleza causal-
predictiva de sus modelos (Cheah (Jacky) et al., 2024).

Los resultados de la presente investigacion indican que la gestion verde de RR. HH. influye
en la CAQ, y esta, a su vez, interviene en el DA de las organizaciones. Se pudo evidenciar también
que el CAC media positivamente la relacion entre la CAO y el DA, y también, sobre la CV; por
otro lado, se pudo comprobar que no hay influencia del CAC sobre la CV. Estos hallazgos son
valiosos para mejorar la practica de la gestion ambiental en las organizaciones; asimismo, amplia
el conocimiento académico relacionado con estas variables objeto de estudio, ademads del aporte
social, que contribuye a seguir ampliando la comprension del comportamiento de las personas en
sus interrelaciones con las organizaciones y el ambiente.

Este documento comprende, en primer lugar, el capitulo 1, titulado Presentacion,

compuesto por la introduccion, la descripcion del problema y los objetivos. El capitulo 2, titulado
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Marcos de referencia, esta integrado por el marco tedrico, conceptual y contextual. En el capitulo
3, titulado Metodologia de la investigacion, se describen la aproximacion metodologia, la muestra
y el procedimiento y las técnicas de andlisis de datos. El capitulo 4, titulado Resultados, se divide
en resultados descriptivos y resultados del modelo estructural, seguido ello de la discusion de los
resultados y los aportes. Por ultimo, el capitulo 5 contiene las conclusiones, las referencias

bibliograficas y los anexos.

1.2 Descripcion del problema

Actualmente hay una fuerte discrepancia, entre la satisfaccion de las necesidades de los seres
que habitan el planeta y el uso de los recursos naturales, que son cada vez mas escasos. La industria
manufacturera es una de las principales fuentes de contaminacién ambiental, y en tal sentido la
academia, como generadora de nuevo conocimiento, debe propender por la consecucion de
estrategias que permitan el equilibrio entre necesidades y recursos, y por eso el planteamiento de
la presente investigacion busca analizar las relaciones causales que sobre el DA y la CV tienen la
GVRH, la CAO y el CAC; esto, como mecanismo de gestion en las empresas manufactureras

colombianas y propugnando la sostenibilidad ambiental.

En Colombia las empresas manufactureras estan divididas en 20 grandes grupos de
actividades (DANE, 2024), y se clasifican por tamafio en: microempresa, pequefia empresa,
mediana empresa y gran empresa (Presidencia de la Republica de Colombia, 2019). Esta
diversidad de actividades hace que se genere un volumen significativo y diverso de desechos que
contaminan el ambiente: por ejemplo, segun datos del Ministerio de Medio Ambiente y Desarrollo
Sostenible (MADS) (2023), los sectores que mds aumentaron emisiones de gases de efecto
invernadero (GEI) a lo largo de los tlltimos 20 afios en Colombia fueron la industria manufacturera,

con el 94 %, y el sector minas y energia, con el 85 %.

La aplicacién de practicas ambientales en las organizaciones colombianas se ha visto
influida por la normativa y las politicas del MADS, entidad publica encargada de definir la Politica
Nacional Ambiental en el pais (Ministerio de Ambiente y Desarrollo Sostenible, 2023). Este
ministerio supervisa, controla y orienta los aspectos relacionados con dicha politica, lo cual ha
hecho que las empresas adopten practicas de gestion ambiental para cumplir con las regulaciones,

y asi ser mas competitivas y mas socialmente responsables.
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Desde el punto de vista internacional, la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU)
comenzd en 1972 a formular regulaciones sobre el ambiente; ese mismo afio se cred el Programa
de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUMA), que es la principal autoridad
ambiental sobre el tema en el mundo, y que tiene el mandato a la hora de evaluar el estado y las
causas de los impactos ambientales. El 15 de diciembre de ese mismo afio la Asamblea General de
la ONU (2023) designo6 el 5 de junio como Dia Mundial del Medio Ambiente. A partir de alli se
han creado elementos producto de acuerdos, como el Convenio de Basilea, en 1989; la Cumbre de
Rio, en 1992; el Protocolo de Kioto, en 1997, y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en
2015, todos los cuales deben incorporarse a las legislaciones internas de los paises firmantes y

reglamentarse de tal manera que las empresas sean obligadas a cumplir lo estatuido en ellos.

Al respecto, Sarkis etal. (2010) manifiestan que las presiones politicas, sociales y
econdmicas sobre los temas ambientales han provocado que las empresas los tomen en cuenta en
sus perspectivas estratégicas y operativas. Pero también han surgido criticas sobre esto: Gao et al.
(2012), por ejemplo, consideran que las practicas medioambientales son una amenaza para la
rentabilidad de las empresas, debido a la enorme inversion tecnoldgica necesaria para su puesta en
marcha. Por otra parte, Sarkis et al. (2010), asi como Jabbour y De Sousa (2016), coinciden en que
los estudios indican que la incorporacion de ideologias medioambientales en los RR. HH. es
fundamental para adoptar actividades ecoldgicas avanzadas que garanticen el logro de los

objetivos de sostenibilidad ambiental.

Al margen de lo anterior, es un hecho que tener una cultura empresarial orientada a lo
ambiental permite reforzar su imagen comercial. Appelbaum (2000) sefiala que identificar
practicas que mejoren el capital humano de la empresa a través de mayores capacidades humanas
se traduce en resultados de desempefio, como mayor productividad, menor desperdicio, mayor
calidad y mayores ganancias. Por su parte, Renwick etal. (2013) manifiestan que para la
organizacion existe cierta evidencia de que un mejor DA estd asociado con mejores resultados de

desempefio financiero.

Asimismo, la reputacion ambiental es importante: es preciso tener en cuenta que los clientes
demandan de las empresas evidencias de resultados ambientales (Kanan et al., 2023); y como las
organizaciones son la causa principal de los problemas ambientales, por eso, justamente, deben

desempefiar un papel decisivo en el tratamiento de dichos problemas, considerando que las
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practicas de GVRH respaldan las mejoras en el DA. Segun Paill¢ et al. (2014), para lograr los
objetivos de sostenibilidad ambiental las organizaciones pueden utilizar practicas de GVRH a fin
de estimular a sus empleados, pues una practica d¢ GVRH mas amplia ayudaria a ubicar la

sostenibilidad ambiental en el centro de la gestion de personas.

Por otro lado, la intensificacion de la industrializacion global y las operaciones
empresariales han generado una creciente presion ambiental (Wu et al., 2024), lo que ha impulsado
a las organizaciones a desarrollar estrategias ambientales mas efectivas a través de la GVRH
(Mukherji & Bhatnagar, 2022; Roscoe et al., 2019). Ademas, la integracion adecuada de la
sostenibilidad medioambiental en las politicas de RR. HH. es uno de los desafios actuales mas
importantes a los que se enfrentan los profesionales de RR. HH. (Saeed et al., 2019). Esta
problematica lleva a reconocer la GVRH como una herramienta estratégica fundamental para
mejorar el DA organizacional y desarrollar capacidades sostenibles (S. F. Ahmad et al., 2023;

Parida & Brown, 2021).

Estas implicaciones practicas, gubernamentales, sociales y econdmicas llevan a las
empresas a soportar una alta presion por el cuidado ambiental, lo que, a su vez, motiva a la
academia a pensar en estrategias que propendan por identificar mecanismos que garanticen la
sostenibilidad ambiental. Tomando en cuenta todo lo anterior, se formula la pregunta de

investigacion que sustenta el presente trabajo.

1.3 Pregunta de investigacion

(Cual es la influencia que tienen la GVRH, la CAO y el CAC en empresas manufactureras

colombianas sobre el DA y la CV?

1.4 Objetivos de la investigacion

Objetivo general
Analizar la influencia que sobre el DA y la CV tienen la GVRH, la CAO y el CAC en empresas

manufactureras colombianas.
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Objetivos especificos
e Establecer la influencia que la GVRH tiene sobre la CAO.
e Identificar la influencia que el aprendizaje organizacional tiene sobre el DA.
e Analizar la influencia que la CAO tiene sobre la CV.
e Analizar la influencia que el DA tiene sobre la CV.

e Determinar el efecto mediador del CAC en la influencia que tiene la CAO sobre el DA y

sobre la CV.
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Capitulo 2. Marcos de referencia

El marco de referencia de la presente investigacion estd compuesto por tres secciones: el marco
teorico, basado en la teoria de las capacidades dindmicas; el marco conceptual, en el que se definen
la GVRH, la CAO, el CAC, el DA y la CV, ademaés de la formulacion de las hipdtesis, y el marco

contextual, donde se caracteriza a las empresas manufactureras colombianas.

2.1 Marco tedrico
2.1.1 Teoria de las capacidades dinamicas

Desde la década de 1990 la competencia incesante ha llevado a las empresas a adaptar,
renovar, reconfigurar y refundar sus recursos en funcion del entorno competitivo. Por eso, la teoria
de las capacidades dindmicas ha sido un referente clave para fundamentar temas de investigacion
durante las dos ultimas décadas en el campo de los estudios empresariales estratégicos y de gestion.
No obstante, todavia se debate entre los investigadores sobre los conceptos de esta teoria que se
utilizan para crear los cimientos de la investigacion empirica (Bleady et al., 2018).

El interés en reconocer la naturaleza dinamica de la interaccion entre el mercado, el entorno
y la competencia de una empresa se ha centrado en crear y renovar capacidades a lo largo del
tiempo. Por lo tanto, una cuestion central en la gestion estratégica es por qué algunas empresas son
sistematicamente capaces de mantener sus recursos y actividades alineados con la dindmica
cambiante del entorno, mientras que otras no tienen la misma capacidad (Rosenberg, 1982;
Wernerfelt, 1984).

Esa cuestion es analizada desde la teoria de las capacidades dinamicas, propuesta por
Pisano (1994), y que es una extension de la teoria de la vision de la empresa basada en los recursos
(VBR). Segtin Barney (1991), la teoria VBR, desarrollada para hacer frente a entornos en rapida
evolucion, sostiene que las capacidades y los recursos valiosos, escasos e inimitables constituyen
la base de las ventajas competitivas sostenibles. Segiin la VBR, las empresas de un sector industrial
similar obtienen resultados diferentes porque tienen distintos tipos de recursos y de capacidades.
Asimismo, Peteraf (1993) afirma que la teoria de vision de la empresa basada en los recursos dirige
su atencion a los recursos Unicos de los que dispone la empresa y crea una ventaja competitiva a

partir de estos.
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La VBR tiene dos puntos de vista diferentes: la perspectiva del estado estacionario, que se
centra en la capacidad de la empresa para obtener y mantener ventajas competitivas, y la
perspectiva de las capacidades dinamicas, que se enfoca en la capacidad de la empresa para
adaptarse y aprovechar el entorno dindmico (Lubatkin et al., 2005). Una implicacion clave del
concepto de capacidades dindmicas es que las empresas no solo compiten en su capacidad para
explotar sus recursos y capacidades organizativas existentes, sino también, en su capacidad para
renovar y desarrollar sus propias capacidades organizativas para adaptarse a un entorno incierto
(Teece & Pisano, 1994). Las capacidades dindmicas son el resultado de la alteracion de los recursos
que se adquieren, se integran y se recombinan para desarrollar nuevas estrategias (Grant, 1996).

Las capacidades dinamicas, segin Teece et al. (1997), son el talento de la empresa para
integrar, construir y reconfigurar competencias internas y externas a fin de hacer frente a entornos
que cambian rapidamente. Estas capacidades pretenden ofrecer un marco coherente que integre
los conocimientos conceptuales y empiricos existentes y facilite la prescripcion. Por otro lado,
Eisenhardt y Martin (2000) las definen como rutinas organizativas y estratégicas mediante las
cuales las empresas consiguen nuevas configuraciones de recursos a medida que los mercados
evolucionan. Las capacidades organizativas permiten a las empresas reaccionar ante los cambios
del mercado desarrollando y renovando sus recursos y capacidades organizativas para lograr
ventajas competitivas sostenibles (Winter, 2003).

Por su parte, Teece (2007) realiz6 una importante contribuciéon a la teoria de las
capacidades dinamicas al escribir sobre los microfundamentos de cada una de las tres siguientes
dimensiones: deteccion (identificacion y evaluacion de una oportunidad), aprovechamiento
(movilizacion de recursos para abordar una oportunidad y captar valor) y transformacion
(renovacion continua, que es la reconfiguracion de los activos intangibles y tangibles de la
empresa). Asimismo, Wang y Ahmed (2007) consideran los componentes de las capacidades
dindmicas: la capacidad innovadora, la capacidad de absorcion y la capacidad de adaptacion.

También Teece (2007) relaciona tres grupos coherentes de capacidades dinamicas: las
capacidades de deteccion, de aprovechamiento y de reconfiguracion. La deteccion es la capacidad
que identifica y evalta las oportunidades de sostenibilidad; el aprovechamiento es el proceso de
movilizacion de recursos y competencias internas y externas para captar valor y reconfiguracion;
y esta ultima se refiere, a su vez, a la regeneracion para alinear los recursos de la organizacion con

el entorno empresarial en evolucion.
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Anteriormente algunos investigadores consideraban las capacidades dinamicas la forma de
resolver la inflexibilidad de las capacidades (Schreyogg & Kliesch-Eberl, 2007), de utilizar y
aprovechar el conocimiento (Easterby-Smith & Prieto, 2008), y algunos, incluso, coincidian en
que las capacidades dindmicas podian explicar como responden las empresas al cambio (Newey
& Zahra, 2009); especialmente, en el contexto ambiental.

Por otro lado, la ubicacioén exacta de las capacidades dindmicas y su funcionamiento han
sido fuente de debate. Por un lado, una visién macro, en el 4&mbito organizativo, conceptualiza las
capacidades dindmicas como rutinas organizativas de alto nivel (Schilke, 2014; Zollo & Winter,
2002) o reglas y algoritmos de toma de decisiones (Eisenhardt & Martin, 2000); la heuristica en la
toma de decisiones y los patrones de accion repetidos hacen que la dinamizacion de los recursos
sea fiable y sistemadtica, pero restringen la autonomia de los participantes para actuar de forma
creativa y, por tanto, para llevar a cabo cambios innovadores; en ultima instancia, este punto de
vista limita el grado en que las capacidades dinamicas pueden provocar cambios, pues las rutinas
dependen de la trayectoria y se basan en el aprendizaje local (Levitt & March, 1988) y, por tanto,
es poco probable que genere exploracion en dominios distantes.

Otra perspectiva es la vision micro, en el nivel individual, que interpreta las capacidades
dindmicas como actividades de toma de decisiones basadas en las habilidades de un solo alto
ejecutivo emprendedor o unos pocos de ellos (Adner & Helfat, 2003; Helfat & Peteraf, 2015). Si
bien las medidas de gestion especificas pueden ser fundamentales para propiciar el cambio cuando
las empresas se enfrentan a perturbaciones medioambientales inesperadas, el énfasis que se pone
en el nivel micro en los individuos clave resta importancia a las pautas de accion colectiva que
pueden funcionar independientemente de los actores que las pongan en practica (Felin et al., 2015).
Por lo tanto, el énfasis en los altos directivos como fuente de capacidades dindmicas oculta de qué
manera las empresas crean procesos sistematicos y fiables para la dinamizacion de los recursos y
socava la creatividad de los empleados de nivel inferior (Adler & Obstfeld, 2007).

Estas interpretaciones contrapuestas tienen profundas implicaciones practicas, porque las
empresas necesitan tanto la fiabilidad de las rutinas como la creatividad de los individuos para
reconfigurar sistematicamente los recursos y adaptarse al cambio (Helfat etal., 2009). Las
capacidades dinamicas son el potencial de la empresa para resolver sistematicamente problemas

detectando oportunidades y tomando decisiones oportunas orientadas al mercado.
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El proceso de mantenimiento de la ventaja competitiva es ilimitado y dindmico (Hung
et al., 2010); de ahi que los estudiosos hayan propuesto que para que la empresa siga siendo
competitiva en el mercado necesita desarrollar capacidades especificas y un aprendizaje continuo
(Zott, 2003). Las capacidades dindmicas crean, combinan y utilizan sus recursos de formas nuevas,
lo cual significa que pueden sintetizar e integrar dichas rutinas de maneras Unicas que conducen a
la creacion de nuevos conocimientos, soluciones o configuraciones (Barreto, 2010). La falta de
capacidades dindmicas impedird a la empresa mantener su ventaja competitiva; sobre todo, en un
entorno cambiante (Gnizy et al., 2014).

Recientemente, un nimero cada vez mayor de estudios empiricos ha utilizado la vision de
la capacidad dinamica para enmarcar la sostenibilidad desde las perspectivas de la organizacion y
la gestion; las capacidades dinamicas sostenibles son tipos especiales de capacidades empresariales
que permiten a las organizaciones detectar, aprovechar, controlar y configurar sistematicamente
las oportunidades de desarrollo sostenible para lograr un rendimiento superior en los ambitos
ecoldgico, econdmico y social (Wu et al., 2013).

El concepto de sostenibilidad hace referencia a lo ambiental, lo social y lo econémico
(Elkington, 1998). Las capacidades dindmicas sostenibles se apoyan en microfundamentos como
las habilidades y las competencias de los empleados, las rutinas organizativas y la estructura, la
cual debe ser considerada un constructo multidimensional (Khaskhely et al., 2022). Estas rutinas
organizativas son diferentes formas a través de las cuales la organizacion puede desplegar estas
capacidades de deteccion, captura, supervision y reconfiguracion.

Las practicas empresariales sostenibles son cruciales para que el sector logre mitigar la
crisis ecologica y promover lugares de trabajo mas seguros y mas humanos (Shang et al., 2020).
Trasladando las capacidades dindmicas al contexto actual, las empresas se enfrentan a la urgencia
de responder a la transicion de la economia hacia la sostenibilidad y son instadas a compaginar los
objetivos sociales y medioambientales con los econémicos.

Dentro de las dimensiones de sostenibilidad, Buzzao y Rizzi (2021) encontraron que la
dimension que mas se estudia entre las relacionadas con las capacidades dinamicas es la ambiental,
debido a las presiones externas; en especial, por parte del sector publico, que es cada vez mas
consciente de la urgencia de tomar medidas para mitigar el deterioro ambiental.

Por tal razén, en la ciencia se ha venido especializando el concepto de capacidades

dindmicas. Chen y Chang (2013) definen las capacidades dindmicas ecoldgicas como la capacidad
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de una empresa para explotar sus propios recursos y los conocimientos existentes a fin de renovar
y desarrollar sus capacidades organizativas ecoldgicas con el objeto de reaccionar ante el
dinamismo del mercado.

Las capacidades dinamicas ecologicas se refieren a la habilidad de una empresa para
explotar los recursos y los conocimientos existentes para renovar y desarrollar capacidades
organizativas ecoldgicas a fin de reaccionar ante los cambios, los recursos y los conocimientos
existentes desarrollando capacidades organizativas ecoldgicas que le permitan reaccionar ante un
mercado dindmico (Lin & Chen, 2017).

Algunas investigaciones han sefialado que las capacidades dindmicas se ven influidas por
las actividades colectivas dentro de las organizaciones que ayudan a modificar las vias y los
procesos para lograr resultados econdémicamente significativos (Helfat & Winter, 2011). Ademas,
la participacion de los empleados en actividades como el intercambio de conocimientos ecoldgicos
a través de la formacion influye positivamente en las capacidades dindmicas ecologicas, lo que
mejora alin mas las practicas innovadoras en la organizacién. Chen y Chang (2013) afirmaron que
las capacidades dindmicas ecologicas y la creatividad ecoldgica estan relacionadas e influyen
positivamente en el desarrollo de productos.

Con base en esta informacion y en la teoria de las capacidades dindmicas, se quiere
demostrar que la sostenibilidad ambiental es una capacidad dinamica de las organizaciones que se
logra mediante el desarrollo de competencias que permitan asumir las exigencias de las leyes de
los Estados, la demanda de los clientes y la adaptacion al entorno donde opera dicha organizacion,
a fin de adquirir ventaja competitiva y diferenciacion en un mercado que exige cada vez mas la

proteccion y el cuidado del medio ambiente.

2.2 Marco conceptual

A continuacidn, se presenta el resultado de la revision de la literatura en cuanto a las
variables objeto de estudio incluidas en la presente investigacion.
2.2.1 Gestion verde de los recursos humanos

En la década de 1990 se intensificaron los estudios sobre ecologizacion en las organizaciones

(Hale, 1995). La principal explicacion de esto es la expansion de los sistemas de gestion ambiental
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y la publicacion, en 1996, de la ISO14001 Sistema de Gestion Ambiental Mundial (Chan, 2011).
El trabajo detonante relacionado con los RR. HH. y el sistema de gestion ambiental fue introducido
por Wehrmeyer y Parker (1996) en el libro Greening People.

La necesidad de apoyo de RR. HH. para temas verdes se vio reforzada por trabajos como el
de Milliman y Clair (1996), quienes construyeron un modelo que incluia cuatro pasos principales:
en primer lugar, una empresa necesita una vision ambiental como directriz para la estrategia; en
segundo lugar, hay que formar a los empleados para que entiendan la filosofia de la vision
ambiental a través de sus objetivos y su estrategia; en tercer lugar, el desempefio ambiental de los
empleados debe evaluarse mediante un sistema que esté en consonancia con esos objetivos; por
ultimo, deben definirse programas de recompensa que reconozcan las actividades a favor del
medio ambiente.

Posteriormente, Daily y Huang (2001) representan a través de modelo la interaccion de
factores de RR. HH. como el apoyo de la alta direccion, la formacion, la capacitacion, el trabajo
en equipo y las recompensas, y demuestran que el sistema de gestion ambiental estd directamente
asociado con las practicas de RR. HH. En igual sentido, Govindarajulu y Daily (2004) dicen que
las organizaciones necesitan el apoyo de practicas de RR. HH., como la capacitacion, la evaluacion
del desempeiio y las recompensas, para implementar la ecologizacion.

La GVRH se introdujo por primera vez como un concepto cuando Renwick et al. (2008),
mediante la formulacion de un modelo, incluyeron las practicas tradicionales de RR. HH. de
reclutamiento, gestion y evaluacion del rendimiento, la formacion y el desarrollo, las relaciones
laborales, el pago y la recompensa entre la gestion ambiental. Los mencionados autores dieron
nombre a esta drea y comenzaron a incorporarla de forma sistematica a la agenda de investigacion
de RR. HH., lo cual anim¢ a los estudiosos a incluir el enfoque ambiental en sus investigaciones.
Asi se acuid el término GVRH.

Luego vinieron las investigaciones de Jabbour et al. (2010), en las que destacan el papel de
la evaluacion del rendimiento y los sistemas de recompensa para fomentar la gestion ambiental.
Jackson et al. (2011), por su parte, organizaron el primer nimero especial sobre GVRH uniendo,
de forma decisiva, las areas de investigacion de los RR. HH. y la gestion verde. A esta union la
definieron como el uso de las practicas de gestion de RR. HH. para fortalecer las actividades

ambientales, y aumentar asi el compromiso de los colaboradores en la sostenibilidad ambiental.
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Actualmente, la GVRH esté definida, segun Choudhary y Datta (2022), como la integracion
de practicas respetuosas con el medio ambiente en las funciones de RR. HH., en contratacion,
formacion, gestion del rendimiento y compromiso de los empleados, para minimizar el impacto
ambiental y mejorar la sostenibilidad de la organizacion.

Aunque la GVRH ha recibido una atencion considerable de la investigacion en los tltimos
afios, sigue habiendo confusion en cuanto a sus antecedentes y los procesos sociales y psicologicos
a través de los cuales la GVRH influye en el comportamiento de los empleados, y los resultados
potenciales que se derivan de su uso. Gupta (2018) prioriz6 las practicas de GVRH en 39 atributos;
la formacion y el desarrollo ecoldgicos se clasifican como los mas importantes; asimismo, la
formacion en areas especificas, como la gestion de residuos, el reciclaje, la gestion de la energia y
las compras ecologicas, puede beneficiar enormemente a la organizacion en el logro de sus

objetivos de gestion medioambiental.

Igualmente, Chaudhary (2019) examin6 el atractivo organizacional como un mecanismo a
través del que la adopcion de GVRH afecta la intencion de los empleados potenciales de seguir
una carrera en una organizacion; como resultado, hall6 que la GVRH fue considerada por los
encuestados un factor importante en la seleccion del empleador; ademas, sefialé que el desarrollo

de este concepto aun es incipiente.

A su vez, Acquah et al. (2021) exploraron la influencia de la GVRH vy las practicas de
gestion de la cadena de suministro verde de empresas manufactureras y hoteleras; el analisis reveld
que la sinergia entre la GVRH y la gestién ecologica de la cadena de suministro crea el mayor
valor en el rendimiento operativo, seguida de los resultados de mercado, ambientales, financieros

y sociales.

Otra dimension por abordar en el examen del concepto de GVRH es el aporte de las
practicas de gestion ecologica de los RR. HH. al desarrollo de un entorno de trabajo sostenible.
Esta dimension ha sido confirmada por investigadores como Chams y Garcia-Blandén (2019),
quienes manifiestan que los beneficios de las organizaciones ecologicas para los gobiernos, las
comunidades sociales y los clientes estan claramente definidos, pero el valor afiadido de dicha
transformacion para los empleados ain no se halla bien establecido en el dmbito empresarial.
También, Muisyo, Qin et al. (2021) sugieren que las practicas de GVRH, que incluyen

reclutamiento y seleccion, capacitacion y desarrollo (habilidades verdes), gestion del desempefio
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y recompensa y compensacion (motivacion verde), participacion y liderazgo de los empleados
(oportunidades verdes), tienen un efecto positivo significativo en la ventaja competitiva verde de

las empresas.

La aplicacion de un modelo de GVRH se puede hacer en cuatro etapas, segiin Al-Swidi
et al. (2021) Primera, el modelo ofrece una vision orientada y relacionada con el entorno en la
GVRH; segunda, la GVRH anima a los empleados a compartir metas y objetivos relacionados con
el medio ambiente y sus problemas; tercera, construye métodos para evaluar el comportamiento
medioambiental de los empleados y, cuarta, una GVRH eficaz ofrece recompensas e incentivos a
los empleados que logran un comportamiento representativo hacia el medio ambiente. En el ambito
organizativo, los beneficios de la aplicacion de la gestion ecoldgica de los RR. HH. estan
relacionados con la creacion de una cultura organizativa y un clima laboral respetuosos con el

medio ambiente.

Por otro lado, partiendo de la teoria AMO, se expresa que las practicas de RR. HH.
desempefian un papel clave en la configuracion de las actitudes y el rendimiento general de los
empleados (Rayner & Morgan, 2017). La teoria AMO (Capacidad-Motivacion-Oportunidades),
que fue desarrollada por Appelbaum et al. (2000), postula que el alto rendimiento de los empleados
se basa en tres elementos importantes: las capacidades individuales, la motivacion y las

oportunidades de participacion.

Basandose en la teoria AMO, cada uno de sus elementos puede contribuir a mejorar el
comportamiento ecoldgico. Por ejemplo, la contratacion y la seleccion de empleados conducen a
su autoeficacia para utilizar sus habilidades especificas, es decir, sus capacidades ecoldgicas. Estas
habilidades pueden utilizarse de forma creativa e innovadora para mejorar el comportamiento
medioambiental. La mejora de las capacidades de los empleados también puede dar lugar a la
mejora de sus capacidades empresariales ecoldgicas, y pueden aportar ideas mas innovadoras para
los problemas medioambientales. La motivacion de los empleados también se traduce en una
mejora de su comportamiento ecoldgico, es decir, en el desarrollo de hébitos que redundan en la
mejora del comportamiento medioambiental; la gestion y evaluacion ecoldgicas del rendimiento y
las recompensas ecoldgicas motivan ain mds a los empleados a participar en actividades

ecoldgicas para las organizaciones (Iftikar et al., 2022).
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La teoria AMO apoya aiin mas el modelo al explicar que la GRH ecolodgica puede hacer
que las organizaciones sean ecoldgicas y da lugar a un comportamiento proambiental de los

empleados (Iftikar et al., 2022).

Es necesario también aclarar que las practicas de recursos humanos incluyen un conjunto
de politicas y procedimientos que tienen como objetivo contratar, desarrollar y retener a los
empleados de manera eficaz y justa; por ejemplo, las buenas practicas de contratacion, como
seleccionar a los empleados adecuados y proporcionar informacion clara sobre las
responsabilidades y expectativas, pueden mejorar la confianza y la seguridad de los nuevos
empleados; ademas, estas practicas incluyen la evaluacion del rendimiento, el desarrollo de
habilidades, las oportunidades de formacion, los ascensos, la promocion del equilibrio entre la vida

laboral y personal, y las recompensas (Gupta & Jangra, 2024).

Las practicas de recursos humanos son esenciales para gestionar, desarrollar y retener el
capital humano, lo que influye directamente en el rendimiento de la organizacion y la satisfaccion
de los empleados. Investigaciones destacan practicas claves, entre ellas la contratacion, la
formacion, la gestion del rendimiento y la remuneracion, cada una de las cuales contribuye al logro
de los objetivos de la organizacion; los procesos de contratacion y seleccion se centran en
identificar y contratar a empleados cuyas habilidades y valores se ajusten a los objetivos de la
organizacion (Mohammad, 2023). Los programas de formacién y desarrollo tienen como objetivo
mejorar las capacidades de los empleados, preparandolos para asumir mayores responsabilidades

y avanzar en su carrera profesional (Abro et al., 2024).

Ademas, los sistemas de gestion del rendimiento que proporcionan retroalimentacion y
recompensan el rendimiento refuerzan la confianza de los empleados en la seguridad de su empleo,
al alinear sus esfuerzos con los objetivos de la organizacion (Santa et al., 2023). Del mismo modo,
las compensaciones y prestaciones competitivas y justas aumentan la sensacion de los empleados

de ser valorados y sentirse seguros en sus puestos de trabajo (Garad, 2024).

Por ultimo, en cuanto a la relacion de la GVRH con las capacidades dinamicas, Schaltegger
y Burritt (2018) identifican que los resultados de las empresas en materia de sostenibilidad
dependen de las practicas ecoldgicas de la direccion y los empleados, como la GVRH vy las

capacidades dindmicas. Por otro lado, Khaskhely et al. (2022) concluyen que tanto las practicas de
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GVRH como las capacidades dindmicas sostenibles pueden predecir significativamente el
rendimiento sostenible corporativo del sector manufacturero desde la perspectiva de un pais en
desarrollo. También, Ahmad et al. (2021) afirman que los resultados ecologicos de las empresas
se fortalecen con las practicas de GVRH a través de la mejora de los comportamientos ecologicos

de los empleados.

2.2.2 Cultura del aprendizaje organizacional

Inicialmente, Watkins y Marsick (1993) definen la CAO como un conjunto que comprende
siete dimensiones interrelacionadas: oportunidades de aprendizaje, didlogo, pensamiento
sistémico, aprendizaje colaborativo, gestion del conocimiento, capacitacién, y liderazgo.
Asimismo, es un proceso donde las organizaciones aprenden a través de la interaccion con su
entorno. Por su parte, Yang et al. (2004) dicen que la CAO es la que fomenta las practicas de
adquisicion de informacion, distribucion, transferencia y reconocimiento para el aprendizaje de

aplicacion.

El concepto de CAO se deriva del concepto de aprendizaje organizativo y de organizacion
que aprende, y se refiere al momento en que una organizacion reconoce que el aprendizaje es
absolutamente critico e indispensable para el éxito empresarial (Wang et al., 2007).

Ser una organizacioén que aprende se ha convertido en algo fundamental; sobre todo, para
las grandes organizaciones, que intentan desarrollar sistemas adaptables al cambio (Dodgson,
1993). Watkins y Marsick (1993) se refieren a una organizacidon que aprende como una que se
transforma continuamente y permite la participacion de los empleados de forma colectiva. Gephart
et al. (1996), a su vez, consideran que la organizacion que aprende es la que tiene la capacidad

para adaptarse a las nuevas realidades cuando asi lo exigen los cambios en el entorno de trabajo.

Otro concepto que contribuye a la CAO es la cultura organizativa. Esta se refiere a las
normas y los valores establecidos en una organizacién, y que coadyuvan a moldear tanto el
comportamiento de los empleados como el de la organizacion. Inicialmente, se defini6 la cultura
organizativa como un patron de suposiciones basicas desarrollado mientras se aprende a afrontar

los problemas externos (Schein, 1992). La cultura organizativa por si sola puede potenciar u
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obstaculizar la creacion, la adquisicion y el intercambio de conocimientos, al igual que la toma de

decisiones (Skerlavaj et al., 2007).

Por otro lado, la CAO ayuda a las organizaciones a obtener ventaja competitiva sostenida
en el tiempo, lo que, en ultima instancia, influye sobre el rendimiento de la organizacion (Hult
et al.,, 2002). Esta cultura es fundamental para impulsar el rendimiento de la organizacion y
fomentar la creacion y el intercambio de conocimientos que promuevan la toma de decisiones. Es
un proceso mediante el cual las organizaciones, como colectivos, aprenden a través de la
interaccion con su entorno, y que, ademas, tiene el potencial de cambiar el comportamiento (Arefin

et al., 2021).

Bates y Khasawneh (2005) establecen que la CAO conduce a la innovacion y a la mejora
del rendimiento a largo plazo, por lo que la produccion y el intercambio de conocimientos deben
ir acompafados de esfuerzos para aplicar o transferir esos conocimientos de manera que ayuden a
la organizacién a funcionar eficazmente; en otras palabras, la CAO actia para moldear el

comportamiento de los individuos.

En la misma linea, Skerlavaj et al. (2007) consideran que los elementos de un proceso de
aprendizaje organizacional son la adquisicion de informacioén, la interpretacion y los cambios
conductuales y cognitivos. La CAO abarca algunos aspectos de los cuatro tipos de culturas: de
grupo, de desarrollo, jerarquica y racional. Ahora bien, segun Smith et al. (2009), el objetivo de
crear una CAQO es potenciar la capacidad de las personas para obtener los resultados que quieren,
animar a los empleados a pensar de formas nuevas y expansivas, liberar la aspiracion colectiva y

garantizar que los empleados aprendan constantemente como y donde aprender unos de otros.

De igual forma, el aprendizaje de una organizacioén debe ser coherente con su crecimiento
y su desarrollo; la cultura del aprendizaje estimula a los empleados a mantener su rendimiento y a
prepararse. Segin Usman et al. (2011), el proceso de aprendizaje ayuda a los empleados a resolver

los problemas complejos de forma bien estructurada y con menos tiempo y menos esfuerzo.

Investigaciones recientes en torno a la CAO demuestran el desarrollo y la aplicabilidad de
este constructo a la gestion de las organizaciones. Cerne et al. (2012) presentaron un modelo donde
examinaron la relacion entre la CAO y la capacidad de innovacion en empresas turcas, y hallaron

que hay una fuerte relacion entre ambas variables.
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También, Nagshbandi y Tabche (2018) desarrollaron un modelo para explicar como el
liderazgo interactia con la capacidad de absorcion y la CAO para influir en resultados de
innovacion abierta, y mostraron que la potenciacion del liderazgo mejora la innovacion abierta
mediante la intervencion de la CAO. Asimismo, Chun-Yu y Huang (2019) investigaron la
interaccion de la aceptacion de un sistema de aprendizaje electronico dentro de una CAO; los
resultados sugieren que la aceptacion del e-learning por parte de los empleados es un predictor
positivo de la CAO y la satisfaccion laboral. Una cultura del aprendizaje anima a una organizacion

y a sus empleados a mejorar sus conocimientos y su rendimiento (Chanani & Wibowo, 2019).

Por ultimo, hay estudios donde se relaciona la gestion ambiental con la CAO. Subramanian
y Suresh (2022) investigaron para identificar la contribucion del aprendizaje organizacional y las
practicas de GVRH a la economia, y descubrieron que los factores separacion ecologica y cultura
de aprendizaje organizacional resultaron significativos al respecto. Ademas, observaron que la
gestion ecologica del desempetio, la salud y la seguridad dependia, en gran medida, de los factores

restantes de gestion de RR. HH.

En su estudio, Ali et al. (2023) muestran que el dinamismo ambiental modera el efecto
indirecto del liderazgo empresarial en la innovacion verde a través de la cultura de aprendizaje
organizacional. Asimismo, confirmaron que la CAO es un facilitador clave para diversas

dimensiones de gestion organizacional.

Finalmente, la relacion de la CAO con la teoria de las capacidades dinamicas sugiere que
el conocimiento es un recurso fundamental para que las organizaciones construyan ventajas
competitivas sostenibles. En tal sentido, Zollo y Winter (2002) proponen un marco conceptual para
indicar que una cultura de aprendizaje organizativo es fundamental para crear capacidad dindmica
en las organizaciones. Igualmente, Hung et al. (2010) mostraron que la alineacion de los procesos
organizativos con la cultura de aprendizaje de la organizacion contribuye significativamente a la

capacidad dindmica de la organizacion y al rendimiento.
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2.2.3 Compromiso ambiental de los colaboradores

Los primeros autores en explorar explicitamente la relevancia del compromiso de los
colaboradores en el contexto especifico de la sostenibilidad ambiental fueron Keogh y Polonsky
(1998). Ellos determinan que el compromiso ambiental es el resultado de una combinacion de la
identificacion personal con los valores ambientales transmitidos dentro de la organizacion. En
otras palabras, dicha obligacion surge tanto de una profunda creencia en la necesidad de evitar los
costos sociales debido a la falta de compromiso ambiental como de un sentido moral de
responsabilidad por las preocupaciones ecoldgicas.

En la literatura investigativa existen diferentes definiciones acerca del CAC que presentan
rasgos comunes: es el grado en que los empleados se comprometen a ayudar a su empresa a poner
en practica estrategias medioambientales en el trabajo (Chan, 2010). Este se caracteriza por el
apego emocional, la identificacion y la implicacion con las acciones medioambientales (Perez
et al., 2009).

Otra definicion es que el CAC se refiere a los comportamientos que aportan a la
sostenibilidad del medio ambiente o a reducir su degradacion (Ones & Dilchert, 2012). También
puede explicarse como las acciones de un empleado que tienen un impacto positivo en el medio
ambiente (Unsworth et al., 2013). Este mejora los sentimientos favorables de los empleados hacia
el medio ambiente y su conducta hacia la proteccion de los recursos naturales (Ones & Dilchert,
2012).

Por su parte, Mesmer-Magnus et al. (2012) definen el compromiso ambiental como el grado
en que un individuo se dedica al medio ambiente y esta dispuesto a participar en comportamientos
proambientales. El compromiso ambiental de los empleados describe un estado de 4nimo que
engloba un sentimiento de apego, identificacién y responsabilidad con las preocupaciones
medioambientales en el lugar de trabajo (Raineri & Paill¢, 2016).

Por otro lado, Paillé¢ y Valéau (2021) exponen que un empleado demuestra compromiso
con el medio ambiente cuando se preocupa por los temas ambientales de su organizacion.
Compartir preocupaciones ambientales ayuda a fomentar un sentido de pertenencia que lleva a los
individuos a abrazar los objetivos organizacionales y a actuar de acuerdo con las orientaciones
ambientales. Identificar valores ambientales promovidos por la organizacion contribuye a
fomentar la aprobacion social del tiempo y el esfuerzo invertidos por los empleados para lograr

los objetivos ambientales. Finalmente, preocuparse por el ambiente proporciona a la organizacion
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la seguridad de que los empleados no dejan de realizar esfuerzos para contribuir al logro de la
sostenibilidad ambiental.

La actitud de los empleados fortalece su compromiso ambiental, por lo que una buena
estrategia de gestion de RR. HH. puede dar pie a relaciones positivas y significativas de los
empleados en el lugar de trabajo, como el compromiso de los empleados (Katou et al., 2014).
Prestar atencion al desarrollo de un sistema de gestion medioambiental puede reforzar las actitudes
ecoldgicas de los empleados comprometidos con el medio ambiente en el trabajo (Perez et al.,
2009). Otra dimensioén es la formaciéon medioambiental, que proporciona a los empleados
conocimientos sobre el medio ambiente y les ayuda a asimilar y adoptar mentalidades y aptitudes
ecoldgicas, lo que se traduce en un compromiso duradero de los empleados con el medio ambiente
(Perron et al., 2006). La politica medioambiental de una organizacion también puede influir en el
comportamiento posterior de los empleados, como su compromiso medioambiental en el trabajo
(Pham et al., 2019).

Ren et al. (2018), por su parte, argumentaron que la retribucion se considera un componente
que impulsa el compromiso medioambiental de los colaboradores. Luu (2018) descubrié que
recompensar el comportamiento medioambiental de los colaboradores guarda relacion con el
compromiso de estos hacia el medio ambiente. Y Zaid et al. (2018) indicaron que el compromiso
ambiental de los empleados y el desarrollo de competencias mejoran la satisfaccion y les ayudan
a ver el valor y la importancia de su trabajo.

El compromiso de los colaboradores se ha considerado, generalmente, un resultado
deseado de los sistemas de gestion del talento humano. Todas las practicas de GVRH transmiten
a los empleados la idea de que las organizaciones hacen hincapié¢ en la sostenibilidad
medioambiental y esperan que los empleados muestren actitudes, comportamientos y compromiso
coherentes con el énfasis medioambiental de las organizaciones (Ren et al., 2022).

Investigaciones cientificas han relacionado la GVRH con el CAC en diferentes momentos
y contextos. Raineri y Paillé (2016) revelan que el CAC media la relacion entre las practicas
ecologicas de gestion de RR. HH. y el desempefio de recuperacién de servicios ecologicos.
Ademads, muestran que el estilo de liderazgo transformacional modera la relacion entre las
practicas ecologicas de gestion de RR. HH. y el CAC. Asimismo, Igbal et al. (2023) afirman que
las practicas de GVRH predijeron significativamente tanto el CAC como el comportamiento

organizacional ciudadano para con el medio ambiente.
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Cuando los colaboradores se comprometen con los objetivos medioambientales, sus
actitudes y sus acciones cambian convenientemente para perseguir el valor ecologico de la
organizacion (Iftikhar etal., 2021). Ademas, su percepcion del valor del compromiso
medioambiental se ve reforzada, lo que los deja mas dispuestos a realizar un esfuerzo adicional
para lograr los objetivos ecologicos de la organizacion (Cop et al., 2020). Ademas, un componente
clave del compromiso medioambiental de una empresa es el compromiso medioambiental de los
colaboradores, que aumenta de forma significativa el rendimiento de la organizacion en términos
de sostenibilidad (Abbas et al., 2022).

La relacion entre el compromiso medioambiental de los empleados y los resultados
medioambientales parece clara, ya que el compromiso medioambiental implica un sentido de
responsabilidad hacia la causa medioambiental en cuestion (Meyer & Herscovitch, 2001). Esta
causa orienta los comportamientos voluntarios proambientales (Bissing-Olson et al., 2013).
Ademads, se ha demostrado empiricamente que el compromiso medioambiental de los
colaboradores tiene una relacion positiva con el rendimiento medioambiental (Yin et al., 2015).

Por tltimo, la dimensién de CAC guarda estrecha relacion con la teoria de las capacidades
dindmicas, pues, como ya se menciond, colaboradores comprometidos con la sostenibilidad
ambiental fomentan un entorno que valora y da prioridad a las practicas ambientalmente
sostenibles, y permite que se aprenda de las experiencias y se innove en respuesta a los cambios
del entorno. El compromiso medioambiental aumenta la disposiciéon de los individuos a
sacrificarse por el entorno natural y los motiva a poner en practica comportamientos ecoldgicos
generales (Davis et al., 2011), lo que, a su vez, puede generar ideas innovadoras de productos

adaptados a las dindmicas ambientales, que produzcan ventaja competitiva a las organizaciones.

2.2.4 Competitividad verde

El crecimiento verde se ha convertido en una palabra de moda, en los circulos ya sea
politicos, empresariales o académicos. Aun falta una definicion clara, pero la mayoria de los
analistas asocian el término con un crecimiento de la prosperidad humana ambientalmente
sostenible, biodiverso, bajo en carbono y resiliente al clima; es decir, el crecimiento verde es
mucho mas que un simple crecimiento del producto interno bruto (PIB) convencional con bajas

emisiones de carbono.
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El crecimiento verde permite considerar la proteccion ambiental como una cuestion de
oportunidad y recompensa, en vez de una restriccion costosa. Porter (1990) demostrd que las
empresas pueden aprovechar las estrategias medioambientales para mejorar su competitividad en
el mercado. El propuso por primera vez el concepto de CV y la definié como la capacidad para
obtener ventajas competitivas en el mercado basandose en el modelo econdomico ecoldgico de
proteccion del medio ambiente, ecosistemas sanos y desarrollo sostenible.

En un experimento empirico, Hart y Ahuja (1996) examinaron la relacion entre la
reduccion de emisiones y los resultados de las empresas, y concluyeron que, en efecto, es rentable
ser ecologico, que los esfuerzos para reducir las emisiones previniendo la contaminacidn parecen
repercutir en los resultados a corto plazo.

A partir de alli, algunos estudiosos han investigado la CV de las empresas. Hart (1997),
por ejemplo, sefala que cuando la proteccion del medio ambiente forma parte de una estrategia
global, las empresas pueden abrir la puerta a la CV. A finales de la década de 1990 Esty y Porter
(1998) describieron la CV como un componente integral del desarrollo de la produccién y de la
obtencion de ventajas competitivas sostenibles. Por su parte, Kiuchi y Shireman (2002) sugirieron
que las empresas pueden mejorar la CV mas alld de las restricciones ambientales mediante la
innovacion, la reproduccion y la mejora en el ciclo de los mecanismos operativos.

La CV puede derivarse de las ventajas comparativas, las cualificaciones y los modelos de
produccion existentes (Hidalgo & Hausmann, 2009). Por su parte, Chiou et al. (2011) llegan a la
conclusion de que es necesario animar a las empresas a implantar una cadena de suministro y una
innovacioén ecoldgicas para mejorar su comportamiento medioambiental, a fin de aumentar su
ventaja competitiva en la economia mundial.

Desde los afios noventa se ha estudiado la CV desde dos perspectivas. Una de ellas sostiene
que la CV es un concepto sistemdtico que incluye una serie de aspectos especificos de las
empresas, como la adquisicion de materias primas, la fabricacion, el uso de productos y el
tratamiento de residuos (Chiang et al., 2011). Otra perspectiva afirma que la CV es una ventaja
competitiva relativa a ofrecer productos y servicios mas atractivos que los de los competidores
bajo la premisa de proteger el medio ambiente (Bowen & Fankhauser, 2011).

Por otro lado, Fankhauser et al. (2013) identificaron tres factores de éxito para la CV en el
nivel sectorial: la velocidad a la que los sectores convierten los productos en ecoldgicos, la

capacidad para ganar y mantener cuota de mercado, y un punto de partida favorable. Otro
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constructo relevante es la ventaja competitiva verde; segun Chen y Chang (2013), esta es una
situaciéon en la que los competidores no pueden copiar una determinada posicion de una
organizacion en relacion con la proteccion del medio ambiente.

La cuestion de la CV es ahora objeto de atencion tanto en el campo de la investigacion
como en las industrias de todo el mundo. Estados Unidos ha propuesto el Green New Deal para
promover un mayor crecimiento economico ecologico en todo el mundo (Cheng et al., 2019).
Estudiosos creen que las normativas ecoldgicas del gobierno de China han desempefiado un papel
positivo en el fomento de la CV de las empresas (Song etal., 2018), aunque también la
competencia de los mercados y los beneficios al ambiente han desempefiado un papel positivo en
el fomento de la CV de las empresas (Seth et al., 2018).

Por su parte, Agyabeng-Mensah y Tang (2021) hacen hincapi¢ en la CV como la
originalidad de las practicas y las estrategias de gestion medioambiental de una empresa que
refuerzan su posicion en un mercado y aumentan sus beneficios econdmicos en relacion con sus
competidores; asimismo, la consideran un factor esencial para que las empresas mejoren en el
logro de sus objetivos.

Con el modelo de desarrollo tradicional la industria manufacturera emite cantidades
sustanciales de gases nocivos y particulas solidas en el proceso de produccion, lo que resulta en la
contaminacion del medio ambiente con altas emisiones de carbono, y otros problemas asociados.
Segun observaron Cheng et al. (2019), la CV es un enfoque de desarrollo que prevé mejorar los
resultados sociales y econdmicos, los indicadores de uso de recursos y la calidad medioambiental.
Muisyo, Su et al. (2021) confirmaron que la mejora de la CV de una empresa requiere recursos
financieros y humanos asequibles con las competencias y los conocimientos adecuados.

La CV se ha convertido en la clave para el desarrollo empresarial. Wang et al. (2021)
manifiestan que esta apunta al desarrollo sostenible, crea materiales y riqueza de una manera
respetuosa con el medio ambiente y ahorra recursos y, en Ultima instancia, obtiene ventajas
competitivas.

Asimismo, debido a la creciente contradiccion entre lo ecologico y el desarrollo
econdémico, la competencia ecoldgica se ha convertido gradualmente en el principal modo de
competencia del mercado.

Desde la investigacion cientifica, para comprender la esencia de la CV se ha constituido

una base teorica que aclare el contenido de este concepto. Asi, segun Chygryn y Miskiewicz
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(2022), la CV es la capacidad de una empresa para formar y utilizar eficazmente las ventajas
competitivas ecoldgicas (ecologizacion de los procesos empresariales, herramientas ecoldgicas de
marketing y de gestion, un marco normativo que regule las actividades medioambientales de las
empresas, la inclusion de las partes interesadas, las infraestructuras ecoldgicas), sus efectos
convergentes y complementarios —que garantizan el desarrollo sostenible de las empresas—, la
expansion de las posiciones competitivas en el mercado, el aumento del atractivo, la capitalizacion
de las inversiones y la formacioén de una marca ecoldgica.

La CV también es vista como una capacidad dinamica de las organizaciones, pues para que
una estrategia tenga éxito debe tener en cuenta la actitud de los empleados, por cuanto esta puede
tener un impacto relevante y positivo en los resultados en el lugar de trabajo (Katou et al., 2014).
Las organizaciones que se dedican al desarrollo de competencias provocan una respuesta
emocional en los trabajadores (Ng et al., 2006), lo que se traduce en capacidades de la organizacion
para adaptar, integrar y reconfigurar sus recursos y sus competencias en respuesta a las cambiantes

condiciones y oportunidades del mercado.

2.2.5 Desempeiio ambiental

Hoy en dia, el aumento de la concientizacion sobre la proteccion del medio ambiente ha
llevado a paises y empresas a emprender iniciativas ecoldgicas con el objetivo de incrementar el
DA. Como resultado, ha crecido el interés en la biisqueda de medidas para controlar las emisiones
de gases contaminantes y reducir el consumo de materias primas y energia. Asimismo, se ha
intensificado el interés en fomentar el reciclaje y en el uso de fuentes de energia renovables. Pero
las empresas no han conseguido resultados fiables ni coherentes en términos de mejora de su DA;
por ende, los académicos han empezado a buscar formas de resolver los problemas de su
degradacion (Chopra et al., 2022).

El DA se refiere al comportamiento de la organizacion frente al entorno natural en cuanto
a como consume los recursos disponibles con el firme compromiso de controlar estrictamente las
emisiones contaminantes (Wagner et al., 2002), y abarca, entre otros aspectos, la insercion de
ingredientes biodegradables en los productos, la reduccion de la contaminacion y los desechos en

origen, la disminucion de materiales dafiinos para el medio ambiente y las mejoras en la eficiencia
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energética (Zhu et al., 2010). El DA afecta no solo la aceptabilidad social de la organizacion, sino
también, la base de la ventaja competitiva (Kassinis & Vafeas, 2006).

El DA es la capacidad de una organizacion para reducir al minimo las emisiones de GEI a
la atmosfera, los efluentes y los residuos sélidos, a fin de reducir el consumo de materiales toxicos
peligrosos y la contaminacion atmosférica (Arafat et al., 2015). Asimismo, es el resultado de las
actividades estratégicas, de la forma como gestiona (0 no) su propio impacto en el medio ambiente.

Otra definicion de DA es la medida del impacto ambiental de una empresa, el consumo de
recursos y los factores financieros, asi como el resultado de las actividades estratégicas
relacionadas con la mitigacion del impacto ambiental y las medidas preventivas (Dragomir, 2018).
Igualmente, el DA es un sistema integrado que incluye el rendimiento financiero y de gestion y su
impacto en la economia social; no solo refleja el nivel real de desarrollo coordinado de los sistemas
econdmico y ambiental, sino también, la capacidad para afrontar retos en materia de control de la
contaminacion y gestion de los recursos naturales (Deng et al., 2019).

El creciente interés de las empresas, los Estados y los consumidores en el comportamiento
ambiental ha llevado a numerosas organizaciones a establecer procedimientos para seguir y medir
el DA de sus actividades guidndose por sistemas de gestion ambiental (Galant & Cvek, 2021). Los
resultados medioambientales de las empresas reflejan el impacto de las actividades empresariales
en el entorno natural y demuestran hasta qué punto estas se comprometen a respetar el medio
ambiente (Cheng et al., 2019).

Algunos estudios sugieren la integracion de los valores en las estrategias ambientales, los
procesos de planificacion estratégica y la cultura organizacional para fomentar el DA (Jabbour,
2015). El DA tiene una clasificacion de cinco corrientes de investigacion, relacionadas con:
empresa, gobierno, economia, tecnologia y sociedad (J. Zhang et al., 2023). Desde la ciencia se ha
venido desarrollando el concepto de DA de la empresa, el cual refleja los efectos que las
actividades empresariales generan en el entorno natural e indica qué tanto se comprometen las
empresas a adoptar medidas ecoldgicas para proteger el medio ambiente (Hussain et al., 2018).

De igual manera, el DA puede evaluarse en las empresas mediante una serie de indicadores,
como el uso prudente de los recursos, la prevencion de la contaminacion y la minimizacion de los
residuos (Xue et al., 2019).

Hay pruebas de que la presion reguladora ejercida por el Gobierno para reforzar la

supervision medioambiental y la aplicacion de la ley puede mejorar el DA de las empresas (Wang
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et al., 2017). Ademas, la responsabilidad social, la estrategia y las practicas de innovacion de las
empresas condicionan su DA (Dilla et al., 2019).

Segun Govindarajulu y Daily (2004), dar a los trabajadores informacion especifica sobre
sus resultados medioambientales puede captar su atencion y animarlos a comprometerse con el
resultado deseado, pues las personas estan mas inclinadas a modificar sus propios habitos en
respuesta a los factores criticos de éxito evaluados mediante la gestion del DA (Darvishmotevali
& Altinay, 2022).

La dimension de DA guarda estrecha relacion con la teoria de las capacidades dindmicas,
ya que un buen DA de la organizacion mejorard su competitividad en el mercado y su reputacion,
y esto, a su vez, repercutira positivamente en sus resultados econémicos (Zeng et al., 2011). Como
puede observarse, el DA fortalece la competitividad de las organizaciones, lo que genera una
capacidad dinamica adicional a través de la adaptacion de practicas ambientales que permitan estar

alineados con las tendencias del mercado.

2.3 Marco contextual
2.3.1 Caracterizacion de la industria manufacturera

La industria manufacturera “abarca la transformacion fisica o quimica de materiales,
sustancias o componentes en productos nuevos” (DANE, 2022, p. 178). También ha sido definida
como “la transformacién mecénica o quimica de sustancias organicas e inorgdnicas en productos
nuevos, elaborados bien sea a mano o con maquinaria” (DANE, 2010).

Recientemente se ha venido estudiando el concepto de manufactura sostenible, la cual es
definida como un sistema de técnicas, estrategias y actividades para producir bienes
manufacturados a través de procesos de creacion de valor econdmicamente sanos, que tienen como
objetivo minimizar el impacto medioambiental adverso, conservar la energia y los recursos
naturales, y dar valor a los productos manufacturados y a los recursos de las partes interesadas
(empleados, consumidores y comunidades) (Sharma et al., 2020).

En el mundo actual el sector manufacturero genera gran cantidad de residuos, explotacion
de recursos naturales, consumo excesivo de energia y practicas laborales insostenibles (Abdul-
Rashid et al., 2017); sobre todo, en paises en desarrollo que, pese a tener potencial de crecimiento

del mercado, son vulnerables a las crisis y las explotaciones medioambientales (Masud et al.,
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2018). Y Colombia no es la excepcion, pues, segin el Indice de Calidad del Aire (IQAir, 2024),
para 2022 Colombia es el pais que ocupa el puesto nimero 63 entre los méas contaminados del
mundo.

Por otro lado, el cambio climatico se ha vuelto un tema importante en el mundo, donde las
comunidades estan buscando soluciones para reducir las emisiones de GEI. En el caso de
Colombia, segun el MADS (Minambiente, 2024), para 2050 el pais emitira el doble de GEI de lo
que estd produciendo actualmente; sobre todo, debido a su propia expectativa de crecimiento
econdomico.

Adicionalmente, existen otras amenazas ambientales que ponen en riesgo la vida de los
seres humanos en Colombia. Como lo ha expuesto Rodriguez Becerra (2023), “la contaminacion
quimica, la desestabilizacion del ciclo del agua y de los ciclos biogeoquimicos del nitrégeno y del
fosforo; el adelgazamiento de la capa de ozono; la acidificacion del mar y el agotamiento de los
suelos” causan un riesgo latente a la degradacion del medio ambiente.

En este orden de ideas, los resultados sociales de una empresa se determinan, entre otros
aspectos, por la mejora de la salud y la seguridad de los grupos de interés, la creacion de
oportunidades de empleo y la reduccion del impacto negativo de la organizacion en la comunidad
(Mousa & Othman, 2020). El rendimiento sostenible de las empresas es decisivo para la
supervivencia, la conservacion ecologica y la mejora de la calidad de vida humana, al tiempo que
aumenta la productividad de los empleados y reduce el tiempo y los costes de contratacion y
despido (Tang et al., 2018).

En Colombia, la industria manufacturera desarrolla las actividades de: elaboracion de
productos alimenticios, elaboracién de bebidas, elaboracion de productos derivados del tabaco,
fabricacion de productos textiles, confeccion de prendas de vestir, curtido y recurtido de cueros;
fabricacion de calzado; fabricacion de articulos de viaje, maletas, bolsos de mano y articulos
similares, y fabricacion de articulos de talabarteria y guarnicioneria; adobo y tefiido de pieles,
transformacion de la madera y fabricacion de productos de madera y de corcho, excepto muebles;
fabricacion de articulos de cesteria y esparteria, fabricacion de papel, carton y productos de papel
y carton; actividades de impresion y de produccion de copias a partir de grabaciones originales;
coquizacion, fabricaciéon de productos de la refinacion del petroleo y actividad de mezcla de
combustibles; fabricacion de sustancias y productos quimicos, fabricacion de productos

farmacéuticos, sustancias quimicas medicinales y productos botanicos de uso farmacéutico;
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fabricacién de productos de caucho y de pléstico; fabricacion de otros productos minerales no
metalicos, fabricacion de productos metalurgicos basicos, fabricacion de productos elaborados de
metal, excepto maquinaria y equipo, fabricacion de productos informaticos, electronicos y opticos,
fabricacion de aparatos y equipo eléctrico, fabricacion de maquinaria y equipo, fabricacion de
vehiculos automotores, remolques y semirremolques, fabricacion de otros tipos de equipo de
transporte; fabricacion de muebles, colchones y somieres; otras industrias manufactureras, e
instalacion, mantenimiento y reparacion especializado de maquinaria y equipo (DANE, 2024).
Todas ellas se clasifican por tamafio en micro, pequeia, mediana y gran empresa (Presidencia de

la Repuiblica de Colombia, 2019).

Este sector de la economia en Colombia esta conformado, segtin el Directorio Estadistico
de Empresas (lista de unidades econdmicas activas en el territorio nacional, que incluye empresas
naturales y juridicas activas en los registros: Registro Unico Empresarial Social [RUES], Registro
Unico Tributario [RUT], Registro Nacional de Laboratorios [RELAB] y Sistema Integrado de
Informacion Societaria [SIIS], asi como las encuestas econdémicas del Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica [DANE]), por 5.704.308 empresas, de las cuales para
2021, en total, 320.017 fueron industrias manufactureras, entre micro, pequefias, medianas y
grandes empresas.

En cuanto al impacto ambiental de la industria manufacturera en Colombia, segtn cifras
de la Encuesta Ambiental Industrial (EAI) (DANE, 2023), durante 2021 dicho sector generd
9.720.717 toneladas de residuos sélidos; sus principales productores fueron: el grupo alimentos,
bebidas y tabaco (75,4 % del total), el de industria de la madera y el corcho, fabricacion de papel
y actividades de impresion (9,3 %) y las industrias de otros productos minerales no metélicos (6,5
%). Analizado el dato por region, las méaximas responsabilidades se repartieron entre la region
Pacifica (56,1 %), la Central (17,5 %) y la Oriental (11,6 %). Por otro lado, el volumen de agua
utilizado en 2020 fue de 281,1 millones de m?, y durante 2021 la generacion de residuos solidos
aument6 en el 1,0 % con respecto a 2020 y el volumen de agua utilizada aument6 en el 1,8 %.

Por otro lado, el Gobierno colombiano y las empresas manufactureras lideran diferentes
iniciativas con el fin de medir y gestionar la dimension ambiental, tales como la Encuesta Anual
Manufacturera (EAM), la Encuesta Ambiental Industrial (EAI), el Sello de Sostenibilidad, el
Certificado de Compensacion Huella de Carbono Fenalco Solidario, el Certificado de

Responsabilidad Social, el Certificado de Carbono Neutro y el Sello Ambiental Colombiano, entre
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otras. Asimismo, en cuanto a las certificaciones internacionales, existen empresas manufactureras
certificadas en: ISO 14001, que trata sobre directrices para la implementacion de un Sistema de
Gestion Ambiental; ISO 14011, para realizar auditorias ambientales; ISO 14020, que da
pardmetros para etiquetas ecologicas y declaraciones ambientales, e ISO 14021, relacionada con
etiquetado ambiental y afirmaciones autodeclaradas, entre otras.

En el contexto colombiano, desde la parte académica cientifica existen diversos estudios
que han abordado temas ambientales en la industria manufacturera. Trujillo-Gallego et al. (2020)
proporcionan evidencia empirica sobre el perfil de empresas manufactureras colombianas que
logran un mejor DA. Dicho perfil indica que existen diferencias significativas en el
comportamiento medioambiental tomando en cuenta el tamafio, la madurez de las empresas y los
mercados de destino. Los autores no encontraron diferencias significativas en relacion con la
region geografica ni con el sector industrial.

Asimismo, Trujillo-Gallego et al. (2021) muestran que la gestion ambiental interna, el
ecodisefio y el marketing verde tienen un efecto directo y positivo en la colaboracion ambiental en
empresas manufactureras colombianas. No hallaron relacion entre los RR. HH. verdes, la
tecnologia de sistemas e informacion verde y la logistica inversa y la colaboracién ambiental.
Ademas, se reflejo el efecto positivo de la colaboracion ambiental en las practicas de produccion
sostenible, como las compras, la fabricacion y la distribucion ecoldgicas.

Por otro lado, la gestion ecoldgica de la cadena de suministro actiia como una capacidad
de orden inferior que media la relacion entre la tecnologia digital y la GVRH hacia el DA y
econoémico. El papel de la gestion ecoldgica de la cadena de suministro como mediador es
fundamental para aprovechar la tecnologia digital y la GVRH con el objetivo de mejorar el
desempefio (Trujillo-Gallego et al., 2022).

Adicionalmente, Quiroz y Vera (2023) analizaron que “la racionalidad verde al interior de
las empresas ayuda a la generacion de valor agregado, a la imagen corporativa y a lograr mayores
niveles de competitividad” (p. 137). Y Mora-Contreras et al. (2023) observaron como las empresas
manufactureras colombianas que adoptan sistemas de gestion medioambiental, produccion limpia

o ambas obtienen mejoras en la creacion de empleos verdes y en su desempefio organizacional.

2.4 Formulacion de hipotesis
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El objetivo de esta argumentacion es identificar si hay indicios de relacion entre las variables
que componen cada hipotesis, ya que la investigacion se realiza con constructos previamente
establecidos. De acuerdo con Espinoza Freire (2018), a medida que se recoge evidencia empirica
de una hipdtesis en estado de prueba se expande el conocimiento sobre dicho objeto de estudio.
Ademas, justificar las hipotesis asegura que una investigacion sea confiable y capaz de contribuir
a la ciencia y la practica en el campo del conocimiento estudiado; también se justifica para mostrar
que existe un vacio del conocimiento sobre un fenémeno (Bulajic, 2012).

En un mundo tan competitivo como el actual es necesario tomar en cuenta que las empresas
solo pueden mantener ventaja en el mercado creando un entorno que fomente el espiritu de equipo,
individual y colectivo, y que las personas que aprenden de forma constante contribuyen al éxito
colectivo de la organizacion Subramanian & Suresh (2022) encontraron una influencia positiva
entre las practicas de GVRH y la CAO. Asimismo, Raja y Manoharan (2024) destacaron el papel
de la GVRH en la facilitacion de la efectividad organizacional. Aggarwal et al. (2023) también
identificaron un impacto positivo de la GVRH en el desempefio sostenible. Por otro lado, Al-Swidi
et al. (2021) argumentan que la GVRH anima a los empleados a compartir metas y objetivos
relacionados con el medio ambiente.

Segun Teece et al. (1997), la CAO debe especificar y cuantificar correctamente la gestion
ambiental y los procedimientos de ampliacion y desarrollo de procesos para mejorar el desempefio
ambiental. Por su parte, Rehman et al. (2021) descubrieron que las empresas manufactureras
pueden mejorar sus resultados ambientales a través del compromiso de los empleados con el
aprendizaje y la integracion de conocimientos.

Asimismo, el desempefio ambiental se consigue adoptando nuevos conocimientos y
reevaluando la transferencia y la integracion de conocimientos a nivel individual dentro de la
organizacion (Zhu et al., 2007). En tal sentido, es relevante investigar la relacion entre GVRH y
CAO. Por su parte, Aukhoon etal. (2024) pusieron de manifiesto que la presencia de un
comportamiento ecoldgico de los colaboradores, que fomente y apoye los comportamientos
responsables con el medio ambiente, puede reforzar de manera significativa la asociacion entre la
responsabilidad social de las empresas y la cultura del aprendizaje organizacional orientado a lo

ecologico.
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Se parte de la premisa de que la adopcidon de practicas verdes de RR. HH. facilita el
desarrollo de una cultura del aprendizaje organizacional que ayuda a la organizacion a obtener un

alto desempeino ambiental. Por todo lo anterior, se plantea la siguiente hipdtesis:

HI: La GVRH influye positiva y significativamente en la CAO.

En el dindmico entorno empresarial actual las organizaciones suelen tener culturas de
aprendizaje organizacional que les permitan percibir el mercado o anticiparse a ¢l para ofrecer un
mayor valor al cliente (Day, 2011). Identificar si existe relacion entre CAO y DA contribuye a las
organizaciones a fortalecer capacidades dindmicas a través de la gestion ambiental para enfrentar
ese mercado. Esta relacion ha sido estudiada desde diferentes enfoques; por ejemplo, Katila y
Ahuja (2002) identificaron que el aprendizaje tiene un impacto significativo en el rendimiento.
Nguyen y Tran (2022) demostraron que el aprendizaje es impulsor clave del desempefio de los
colaboradores, y Bortolotti et al. (2024) encontraron que la cultura modera positivamente la
relacion de las practicas medioambientales.

Lograr un buen DA requiere que las empresas transformen los procesos existentes y
desarrollen nuevas capacidades para responder a las demandas del mercado y hacer frente a los
retos ecologicos (Singh et al., 2022). Estudios centrados en temas ambientales destacan que las

empresas pueden posicionarse como "verdes", para obtener asi una ventaja competitiva
incorporando voluntaria y proactivamente objetivos y estrategias ambientales en sus modelos de
negocio (Oliveira-Dias et al., 2022). Esto les permite no solo enfrentar el aumento de las exigencias
del mercado y las normativas legales, sino también, aprovechar las nuevas oportunidades
estratégicas que presenta la necesidad de un buen DA (Da Giau et al., 2020).

Esta revision indica que puede existir relacion significativa entre CAO y DA, pues, segun
Bortolotti et al. (2024) dicha relacion muestra que el desarrollo de capacidades competitivas
valiosas a partir de practicas medioambientales proactivas se ve facilitado por altos niveles de tipos
de cultura de desarrollo, de grupo y racional, junto con una cultura de baja jerarquia; ademas,
encontraron que las practicas medioambientales externas tienen un potencial mucho mayor que las

practicas medioambientales internas para mejorar el rendimiento de la empresa. Esto evidencia

que el aprendizaje influye en el desempefio. En consecuencia, se plantea la siguiente hipotesis:

H2a: La CAO influye positiva y significativamente sobre el DA.
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La CV describe el grado en que el entorno ambiental de una empresa se caracteriza por una
intensa disputa (Prasad & Martens, 2015); de ahi que las empresas necesiten con urgencia mejorar
sus ventajas para hacer frente a dichos entornos. Las organizaciones se verian estimuladas a
aprovechar los nuevos conocimientos creados conjuntamente, para llevar a cabo actividades de
innovacion a fin de responder a la intensa competencia medioambiental (Zollo & Winter, 2002).

Algunos estudios indican que la ventaja competitiva de las empresas depende de sus
recursos y sus capacidades para apoyar la sostenibilidad medioambiental (Barney et al., 2011). El
papel del aprendizaje en los diferentes niveles de la organizacion puede actuar como un indicador
significativo para el desarrollo de ventaja competitiva (Chahal & Bakshi, 2014). Acquah et al.
(2022) identificaron que el aprendizaje sobre la cadena de suministro sostenible es fundamental
para promover la CV.

Asimismo, el vinculo entre el aprendizaje organizativo y el rendimiento de la innovacion
demuestra que el aprendizaje es la base de la creacion de nuevos productos y procesos, al verse
estas innovaciones afectadas por factores que fomentan el proceso de aprendizaje dentro de las
organizaciones. Ello pone de relieve lo esencial que es el aprendizaje organizativo para fomentar
la innovacion y el rendimiento, que repercute positivamente en el éxito de una empresa (Y. Zhang
et al., 2024).

El estudio de Wang et al. (2022) muestra evidencia empirica de la relacion entre CAO y
CV, donde se revela que el intercambio de conocimientos y el aprendizaje ecolégico organizativo
son vias cruciales para que las empresas manufactureras mejoren su CV. Las empresas aplican
estrategias de innovacion medioambiental y desarrollan su CV adquiriendo conocimientos y
absorbiendo y compartiendo informacion medioambiental de su entorno (Wang et al., 2022). Por

lo tanto, se plantea la siguiente hipotesis:

H2b: La CAO influye positiva y significativamente sobre la CV.

El DA abarca la evaluaciéon de diversas practicas e innovaciones ecologicas que
contribuyen a la sostenibilidad ambiental, mejoran el entorno natural y mitigan las consecuencias
ambientales adversas (Abu Seman et al., 2019). Asimismo, es el proceso que transforma ideas

ecologicas nuevas en practicas ecologicas comerciales significativas (Ameer & Khan, 2023).
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El propdsito de mejorar el DA de las empresas es crucial no solo para su crecimiento y su
gestion, sino también, para el cumplimiento de sus responsabilidades sociales y la proteccion
mundial del ambiente. Asimismo, en vista de la creciente demanda de empleados comprometidos
con la sostenibilidad ambiental, las empresas pueden utilizar la orientacion empresarial ecologica
de los empleados para mejorar su propio DA (Xi et al., 2024).

Con base en la teoria de las capacidades dinamicas, las organizaciones mejoran el DA al
iniciar practicas ecologicas, como el reciclaje, el ahorro de energia o la reduccion de emisiones,
que deberian permitir a las empresas generar una ventaja competitiva en el crecimiento a largo
plazo (Makhloufi et al., 2022).

La ventaja competitiva ecoldgica puede mejorar el DA de las organizaciones; por eso la
teoria de las capacidades dinamicas propone que una empresa puede obtener una ventaja
competitiva gracias a sus recursos y a sus competencias unicas; la ventaja competitiva de una
empresa puede mejorar su DA si posee activos y competencias particulares, y la adopcion de
practicas ecoldgicas puede ayudar a la empresa a mitigar sus impactos ambientales negativos, la
generacion de residuos y el consumo de recursos.

Por otro lado, la CV de las empresas es de gran importancia para hacer frente a los
problemas de escasez de recursos y degradacion del medio ambiente; en la actualidad, la CV de
las empresas se desarrolla bajo la influencia de un amplio conjunto de determinantes econémicos,
sociales, ambientales, corporativos y de marketing (Chygryn et al., 2024).

La CV —es decir, la ventaja competitiva en el mercado generada por la adopcion del
modelo de economia verde basado en las necesidades realistas de proteccion del medio ambiente
y el desarrollo sostenible— puede reflejar mejor el grado de integracién entre los intereses
econdémicos de las empresas, los intereses de los recursos, el medio ambiente y el grado de mejora
de la calidad, el desempeiio y la eficiencia economica del desarrollo empresarial.

Gestionar y resolver las crisis energéticas, de recursos, econdomicas y medioambientales y
desarrollar la CV de las empresas se estan convirtiendo en cuestiones urgentes a las que se
enfrentan la administracion publica, el sector empresarial y la comunidad académica como ventaja
competitiva de las organizaciones (Y. Chen et al., 2024).

Con base en la teoria de las capacidades dinamicas, el DA puede influir significativamente
en la CV, debido a que Sarwar et al. (2023) sugieren que el DA reflejado en la eficiencia de los

recursos naturales, la innovacion al reducir la propia huella de carbono, la reputacion de la marca
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en cuanto a lo ambiental, el cumplimiento de regulaciones ambientales —entre otros— y los
resultados en competitividad empresarial aportan ventajas sostenibles a las empresas. Asimismo,
estudios previos han demostrado que un buen DA es una capacidad dindmica de la organizacion

que repercute en la competitividad de esta. Por lo tanto, se plantea la siguiente hipotesis:

H3: El DA influye positiva y significativamente sobre la CV.

El compromiso de los colaboradores se halla estrechamente vinculado con su apego a la
organizacion, lo cual significa que aceptan su cultura corporativa (Pham et al., 2019). Una so6lida
cultura medioambiental es clave para que las organizaciones puedan perfeccionar sus estrategias
de marketing medioambiental con el fin de mejorar los resultados empresariales (Papadas et al.,
2019). Asimismo, el comportamiento afecta positivamente los resultados medioambientales de la
empresa (Azmy, 2024). Cuando se utilizan el CAC y las innovaciones de los procesos ecoldgicos,
las précticas de gestion ecoldgica de los RR. HH. conducen a un mayor grado de desempefio
ambiental (Irani et al., 2022).

Cuando los individuos se comprometen con objetivos medioambientales, sus actitudes y
sus acciones se adaptan para reflejar los valores ecoldgicos de la organizacion (Raineri & Paillé,
2016). Ademas, su creencia en el valor intrinseco del compromiso medioambiental se refuerza atin
mas (Cop etal., 2020) y los lleva a hacer un esfuerzo adicional para lograr los objetivos
medioambientales de la organizacion (Tariq et al., 2020). Lo anterior se ve reflejado en un alto
DA, que es la capacidad de una organizacion para reducir al minimo las emisiones a la atmosfera,
los efluentes y los residuos so6lidos, y disminuir el consumo de materiales toxicos peligrosos y la
contaminacion atmosférica (Younis et al., 2016). Asimismo, es el resultado de las actividades
estratégicas, de la forma como se gestiona (o no) el impacto en el medio ambiente.

Ademas, el CAC es un componente integral del compromiso ambiental de la organizacion,
que, a su vez, mejora significativamente el DA de la empresa (Tariq et al., 2020). Cuando los
directivos son claros y precisos en sus objetivos medioambientales, a los colaboradores les resulta
mas féacil reproducir y ejecutar comportamientos ecologicos; por lo tanto, la aplicacién de un
conjunto rediseiado de indicadores de rendimiento, un sistema de evaluacion ecologica y una
estrategia eficaz de comunicacidon ecoldgica pueden ayudar a implicar a los empleados y a
implantar normas medioambientales en toda la organizacion; esto puede conducir a resultados

deseables, como el compromiso medioambiental de los colaboradores (Thomas & Albishri, 2024).
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Por su parte, Abbas et al. (2022) indican que la sostenibilidad depende del CAC en todos
los niveles de la organizacion. Segun la teoria de la sostenibilidad, la forma como las
organizaciones logran un equilibrio entre lo social, lo economico y lo ambiental es lo que
determina el rendimiento y el desempeno empresarial (Goyal et al., 2013).

Con base en lo anterior, se argumenta la hipotesis del estudio referente a la mediacion del
CAC en la relacion entre la CAO y el DA, pues hay indicios de que a través del apego de los
colaboradores a la organizacion se crea cultura, lo que repercute en el desempefio organizacional,
que, al mismo tiempo, genera ventaja competitiva mediante las practicas ambientales.

Cuando los empleados de una organizacion estdn comprometidos con las practicas
ambientales se incrementa la efectividad de las estrategias de aprendizaje organizacional, lo cual

mejora el DA. En consecuencia, se plantea la siguiente hipotesis.

H4a: El CAC media positiva y significativamente la influencia de la CAO sobre el DA.

Para luchar contra los problemas relacionados con el medio ambiente en diversas
industrias, los empresarios respetuosos con el medio ambiente abogan por practicas ecologicas y
amplios mecanismos de la cadena de suministro (Sahoo & Goswami, 2024). La CV es un factor
esencial para que las empresas logren sus objetivos ambientales. Segin Esty y Winston (2009), las
empresas inteligentes emplean estrategias medioambientales para reforzar su posicion
competitiva. Y de acuerdo con la teoria de las capacidades dinamicas, la adopcion de practicas
medioambientales crea una ventaja competitiva (Hart, 1995). Asimismo, si las organizaciones del
sector manufacturero trabajan con el uso adecuado de las capacidades dinamicas tendrdn un

rendimiento verde basado en los productos y los procesos que hayan fabricado y adoptado (Yu

et al., 2024).

Por otro lado, la CAO anima a los responsables de RR. HH. a analizar y disefiar el puesto
de trabajo de forma que repercuta en los demés (Egan et al., 2004). La CAO tiene un gran impacto
en la contratacion ecologica; hoy en dia, los empleados valoran mucho la cultura de la empresa
cuando solicitan un empleo; asi pues, las organizaciones que puedan establecer una reputacion de
tener una cultura empresarial positiva tienen mas probabilidades de atraer a los solicitantes que se
sientan interesados por esa cultura (Gravett & Caldwell, 2016), lo cual, a su vez, repercute en

colaboradores altamente respetuosos del cuidado del medio ambiente.
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Otro argumento que justifica esta hipotesis es el aportado por Dalain (2023), quien indica
que la CAO es un determinante valido del compromiso laboral de los empleados. Adicionalmente,
Iftikhar et al. (2021) muestran que el compromiso ambiental de los empleados media la relacion
entre las précticas ecoldgicas de gestion de RR. HH. y el desempefio de recuperacion de servicios
ecoldgicos, tomando en cuenta que el CAC es el impulso interno de un individuo a cuidar el

ambiente (Pham et al., 2019).

Al fomentar una cultura que promueva el aprendizaje continuo y facilite el intercambio de
conocimientos entre los colaboradores, ellos se sienten capacitados para aprender y compartir
conocimientos y tienen mas probabilidades de sentirse realizados en sus funciones, lo que
contribuye a un mayor compromiso, mas retencion de personal y mas estabilidad organizacional

en general (Awawdeh et al., 2024).

Por lo anterior, la CAO fomenta un entorno en el que se valoran la mejora continua y la
innovacion, lo cual es decisivo para adoptar practicas sostenibles. Los colaboradores de este tipo
de cultura tienen probabilidades de desarrollar un fuerte compromiso con la sostenibilidad
ambiental, pues son educados continuamente para que comprendan su importancia. Este
compromiso se traduce en comportamientos que apoyan los objetivos ambientales de la

organizacion y conducen a una mayor CV. Por lo tanto, se plantea la siguiente hipotesis:

H4b: El CAC media positiva y significativamente la influencia de la CAO sobre la CV.
Con base en la argumentacion de las hipotesis, en la figura 1 se presenta el constructo

teorico hipotético inicial.

Figura 1

Constructo hipotético inicial a partir de la revision de la literatura
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Constructo hipotético inicial a partir de la revision
de la literatura

Gesti6n verde de Compromiso
recursos humanos ambiental de los

(GVRH) colaboradores
(CAC)

Desempefio
ambiental

Cultura del
(DA)

aprendizaje

organizacional
(CAO)

Competitividad
verde

(cv)

Teoria de las Capacidades Dindmicas

Fuente: elaboracién propia, con base en la revisién de la literatura.

Fuente: elaboracion propia, con base en la revision de la literatura.

La teoria de las capacidades dinamicas enlaza la GVRH, la CAO y el CAC, ya que la puesta
en practica de estas acciones en las empresas manufactureras puede generar un alto DAy CV y
desarrollar competencias alrededor de lo ambiental, lo que repercute en herramientas e
instrumentos para hacer frente a las dindmicas cambiantes del mercado y a las exigencias de las
leyes, proveedores y entorno adquiriendo ventaja competitiva y diferenciacion en un mercado que

exige cada vez mas la proteccion y el cuidado del medio ambiente.
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Capitulo 3. Metodologia de la investigacion

A continuacion, se presenta el desarrollo metodoldgico aplicado en la presente investigacion en
cuanto a posicionamiento, alcance, enfoque, estrategia, escalas y muestra. Ademas, se integra la
operacionalizacién de variables, donde se explica coémo se miden la GVRH, la CAO, el CAC, la
CV y el DA. También se describe el proceso de traduccion al espafiol de los items, asi como la
validacion de contenido, la prueba piloto y la seleccion de la muestra. Asimismo, se detallan los

procedimientos y las técnicas empleadas para el andlisis de los datos recopilados.

3.1 Aproximacion metodoldgica
3.1.1 Posicion ontologica, epistemologica y axiologica

El primer paso para el desarrollo de la metodologia es considerar la filosofia de la investigacion,
ya que esta influye en la eleccion del enfoque y la estrategia de investigacion. Hay tres razones por
las que es util comprender las cuestiones filosoficas. En primer lugar, ayuda a clarificar los disefos
de investigacion; esto implica tener en cuenta el tipo de pruebas necesarias y como deben recogerse
e interpretarse los datos. En segundo lugar, el conocimiento de la filosofia ayuda al investigador a
reconocer qué disefos funcionan mejor. En tercer lugar, ayuda al investigador a identificar y
adaptar estos disefios segin las limitaciones de las diferentes estructuras tematicas o de
conocimiento (Wilson, 2014). Para esta investigacion, tal filosofia se abordara desde lo ontolédgico,
lo epistemoldgico y lo axioldgico.

En cuanto a la ontologia, cabe anotar que esta se ocupa de las condiciones existenciales
relacionadas con los contextos materiales, sociales, culturales y politicos (Ejnavarzala, 2019). La
ontologia versa sobre cémo vemos y concebimos el mundo.

En la investigacién en gestion se cuenta con la ontologia objetivista y la ontologia
subjetivista. La ontologia objetivista es 1til para abordar cuestiones en las que se buscan verdades
generalizables mediante explicaciones de las relaciones causa-efecto entre variables especificas
(Hillecke et al., 2005). Para la ontologia subjetivista las verdades son proyecciones de una mente
humana que podrian derivarse de experiencias pasadas, o incluso, de un bagaje cultural (Wong

etal., 2011).
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Esta investigacion se plantea desde la ontologia objetivista, en la que las creencias y las
posturas del investigador en relacidon con un tema de investigacion no suelen revelarse (Pascale,
2010). El andlisis de las relaciones causales que tienen la GVRH, la CAO y el CAC sobre el DA
y la CV exige acciones investigativas que no dependan de la interpretacion subjetiva del ser
humano. Asimismo, tal como lo expone Walliman (2021), la generacion de nuevo conocimiento
debe basarse en la evidencia obtenida por un método cientifico riguroso y sistematico, y en una
aproximacion al objeto de estudio sin juicios o apreciaciones personales. Por lo tanto, la posicion
ontologica asumida en el presente estudio corresponde a un andlisis material y factico de las
unidades de andlisis a partir de datos que son procesados segun las relaciones causales planteadas
en el modelo teodrico para dar cuenta de sus influencias.

Ahora bien, en lo relativo a la perspectiva epistemologica, es preciso aclarar que “El
término epistemologia deriva del griego episteme que significa conocimiento, y es una rama de la
filosofia que se ocupa de todos los elementos que procuran la adquisicion de conocimiento e
investiga los fundamentos, limites, métodos y validez del mismo” (Watzlawick & Rodriguez
Ceberio, 1998, p. 23). Aunque se tienen unos fundamentos tedricos obtenidos de la revision de
estudios empiricos acerca de diversas relaciones causales en las variables de DA, CV, GVRH,
CAO y CAC, es necesario ampliar las fronteras del conocimiento en este campo y en el contexto
colombiano identificando nuevas y diversas formas de gestion de las organizaciones.

Por otro lado, en lo tocante al enfoque axioldgico, es importante mencionar que la axiologia
es el estudio de normas o valores. Estos se relacionan con la vida cotidiana, con lo bueno y lo
malo, lo justo o lo injusto, lo correcto o lo incorrecto, y guian la conducta del investigador (Rosida
et al., 2023). Para el desarrollo de la investigacion se tuvo en cuenta la conducta ética en cuanto al
respeto por los derechos de autor. Los datos se recolectaron de forma transparente empleando un
instrumento autoadministrado. Adicionalmente, esta investigacion tiene un impacto positivo en la
gestion ambiental de las empresas manufactureras, gracias a la identificacion de relaciones

causales que tienen la GVRH, la CAO y el CAC, sobre el DA yla CV.

3.1.2 Alcance de la investigacion

El alcance en la investigacion, segin Hernandez-Sampieri (2020), “permite identificar el

resultado al que se va a llegar” (p. 143). La investigacion empirica en ciencias empresariales y
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sociales tiene diferentes alcances: exploratorio, descriptivo, predictivo, confirmatorio y explicativo
(Henseler, 2018). El objeto de la investigacion exploratoria es determinar las posibles relaciones
entre constructos; el objeto de la descriptiva se centra en las cantidades que describen a una
poblacion (Henseler, 2018); el propdsito de la predictiva es predecir tendencias futuras. Por otra
parte, la presente investigacion tiene alcance confirmatorio y explicativo; ambos tienen en comiin
que pretenden comprender las relaciones entre variables, y se diferencian en que los investigadores

estan interesados en explicar un fenomeno especifico que se trata como variable dependiente.

3.1.3 Enfoque de la investigacion

De acuerdo con Faneite (2023), el enfoque de una investigacion comprende una perspectiva
general de la realidad de algiin hecho o fendomeno, y se fundamenta en métodos cuantitativos,
cualitativos o mixtos. En esta investigacion se empled el enfoque cuantitativo, que busca un
conocimiento objetivo de la realidad que sea observable, medible y cuantificable; sobre todo,
mediante datos matematicos y estadisticos (Huaman Rojas etal., 2022). Esto implica una
perspectiva positivista, pues el conocimiento surge de un fendmeno observable que se puede medir
y calcular (Ramos, 2015).

Por otro lado, la presente es una investigacion de tipo transversal, ya que se realiza una sola
medicion de las variables en cada individuo en un momento determinado (Rodriguez &
Mendivelso, 2018). Y se diferencia de la investigacion longitudinal en que explora fendmenos que
exigen un seguimiento a lo largo del tiempo de las reacciones y las respuestas de personas y grupos

a los cambios en su entorno (Holland et al., 2006).

3.1.4 Estrategia de la investigacion

Tomando en cuenta que el enfoque de la investigacion es cuantitativo y que esta se plantea
desde la ontologia objetivista, la estrategia utilizada para la recoleccion de informacion es la
encuesta autoadministrada, la cual se caracteriza, segiin Rada (2021) por la ausencia de un
entrevistador que lea las preguntas y recopile las respuestas, lo cual permite que no haya influencia
por parte del investigador sobre el encuestado. Asimismo, ello posibilita que “las personas mas

sensibilizadas sobre el tema respondan mas la encuesta autoadministrada, y que los menos
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interesados solo respondan cuando son contactados por un encuestador” (Rada, 2021, p. 20); tal

situacion garantiza, en cierta medida, que la informacion recolectada sea objetiva.

3.2 Escalas y muestra
3.2.1 Operacionalizacion de variables

Gonzales (2021) dice que la operacionalizacion de variables es un proceso donde se define
cdmo van a ser observadas, medidas y analizadas, de una manera objetiva y logica, las variables
de investigacion. En el presente trabajo se van a medir a través de un modelo de ecuaciones
estructurales, que es una construccion teorico-hipotética susceptible de ser medida, y a través de
la cual se pretende representar la realidad con el fin de proceder a su estudio (Buendia Eisman,
1998). Este modelo se representa a través de variables independientes, dependientes y mediadoras.

Una variable independiente es la que el investigador manipula para ver los efectos que
produce en otra variable, y no varia durante la investigacion (Rodriguez Rodriguez et al., 2021).
Para este trabajo se toma como variable independiente la GVRM.

Las variables dependientes en un modelo representan la consecuencia de los cambios en el
sujeto estudiado (Rodriguez Rodriguez et al., 2021). Para esta investigacion se toman la CAO, el
DA y la CV como variables dependientes.

Las variables moderadoras y mediadoras inciden en las relaciones causales entre dos
variables. Las moderadoras describen una situacion en la cual la relacion entre dos constructos no
es constante, sino que depende de los valores de una tercera variable (Leguina, 2015). Las
mediadoras se emplean cuando una tercera variable, denominada constructo mediador, interviene
entre otros dos constructos relacionados (Leguina, 2015). En el presente estudio —de acuerdo con
la revision de la literatura y las hipotesis— se incluy6 en el modelo teodrico la variable mediadora
de CAC.

Por otra parte, también se formularon en la encuesta preguntas de identificaciéon del
encuestado, tales como nombre de la empresa, su clasificacion, el sector de la empresa
manufacturera, los afios de constitucion, la ubicacion geografica y el rol del encuestado dentro de
la empresa, a fin de garantizar que los datos sean mas precisos y estén orientados al segmento

poblacional que se requiere (anexo 2).
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Para identificar los items que miden cada variable, se llevo a cabo una revision de la
literatura. Segun Tranfield et al. (2003), esta técnica es una actividad cientifica primordial, que se
emplea con el fin de estudiar constructos tedricos en los cuales se evidencien dimensiones de
andlisis para medir las variables de estudio en la poblacion objetivo. Para medir los items de cada

variable se empleo la escala Likert de 5 puntos, donde 1 es “en desacuerdo” y 5 “de acuerdo”.

3.2.1.1 Gestion verde de los recursos humanos (GVRH)

La variable de GVRH ha tenido un tratamiento importante en la literatura investigativa;
aunque, de acuerdo con Fachada et al. (2022), no parece haber consenso en cuanto a definicion,
conceptualizacién y medicion.

Esta variable se empezd a medir con el trabajo de Renwick et al. (2008), quienes
identificaron seis dimensiones en la gestion de los recursos humanos (contratacion, desarrollo,
evaluacion, formacién, compensacion, participacién). Posteriormente, Jabbour et al. (2010)
analizaron el aporte de la gestion de los RR. HH. a lo largo de las etapas evolutivas de la gestion
ambiental, e identificaron seis dimensiones (andlisis y seleccion; contratacion; seleccion de
personal; formacion; evaluacion del rendimiento, y recompensas), medidas a través de 16 items.

Dumont et al. (2017) disefiaron un instrumento para medir la GVRH a través de seis items,
donde identificaron las siguientes dimensiones: objetivos ecoldgicos para los empleados;
formacidn ecoldgica; conocimientos y habilidades; comportamiento ecolégico de los empleados
en el lugar de trabajo; recompensas y compensacion, y promocion.

Tang et al. (2018), a su vez, desarrollaron un instrumento con cinco dimensiones:
reclutamiento y seleccion ecoldgicos; formacion ecologica; gestion ecoldgica del rendimiento;
retribucion y recompensa ecolodgicas, y participacion verde, representadas por 18 items.

De esta revision se puede concluir que, si bien existen diversas maneras de medir la GVRH,
las dimensiones que se evaluan conectan con las que se utilizan en las practicas de gestion humana.

Por lo anterior, a fin de determinar los items de la variable independiente GVRM, para la
presente investigacion se partid del estudio de Ghouri et al. (2020), el cual comprendié siete
dimensiones y siete items, y estuvo orientado al rendimiento empresarial mediante practicas
ecoldgicas de gestion de RR. HH. en la industria manufacturera de Malasia. Se eligio dicho estudio
debido a la afinidad con el sector para evaluar en el contexto colombiano y, ademas, por ser mas

integrador de las variables por analizar.
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3.2.1.2 Cultura del aprendizaje organizacional (CAQO)

Para medir la variable dependiente CAO se partio de las dimensiones del Cuestionario de
Organizacion de Aprendizaje (en inglés, DLOQ, por las iniciales de Dimensions of the Learning
Organization Questionnaire), desarrolladas por Watkins y Marsick (1993) con 21 items, que
consideran 7 dimensiones; pero posteriormente fue acortado a 7 items y mide las 7 dimensiones
del DLOQ: aprendizaje continuo (aprendizaje permanente a través del trabajo y las oportunidades);
indagacion y didlogo (adquisicion de habilidades a través de la escucha, las preguntas y la
retroalimentacion); aprendizaje en equipo (aprender y trabajar juntos); sistemas integrados (utilizar
la tecnologia para captar el aprendizaje); capacitacion (compartir la propiedad y la
responsabilidad); conexiones del sistema (conectar el conocimiento), y liderazgo estratégico
(como principal motor del cambio organizativo) (Yang et al., 2004).

El ambito y el alcance del uso del DLOQ estan bien documentados en tres estudios: el de
Watkins y Dirani (2013), que es un metaanalisis de las dimensiones de dicho cuestionario; el de
Song et al. (2013), que se enfoca en el analisis y la sintesis de la investigacion sobre organizaciones
de aprendizaje basadas en el DLOQ, y el de Kim et al. (2015), que examina las dimensiones del
cuestionario de organizacion del aprendizaje; es decir, se trata de una revision y critica de la
investigacion que utiliza el DLOQ.

A partir de estos tres estudios, las dimensiones DLOQ representan las siguientes practicas:
crear oportunidades de aprendizaje continuo; promover la indagacion y el didlogo; fomentar la
colaboracion y el aprendizaje en equipo; establecer sistemas para capturar y compartir el
aprendizaje; capacitar a las personas hacia una vision colectiva; conectar la organizacion con su
entorno, y proporcionar liderazgo estratégico para el aprendizaje.

Para el desarrollo de la presente investigacion se tomo el cuestionario DLOQ empleado por
Potnuru et al. (2019), con base en Marsick y Watkins (2003), para un modelo de ecuaciones
estructurales con datos recogidos en empresas de un sector especifico manufacturero, con el fin de
examinar el impacto de la formacion de equipos y la capacitacion de los empleados en las
competencias de estos, asi como el papel moderador de la cultura de aprendizaje organizacional
en dichas relaciones. Esto garantiza, en cierta medida, que el contexto empresarial de aplicacion

no varie significativamente en la informacion recolectada a través de la aplicacion del instrumento.
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3.2.1.3 Compromiso ambiental de los colaboradores (CAC)

Como ya se menciond, el CAC puede definirse como el grado en que los colaboradores se
comprometen a ayudar a su empresa a poner en practica estrategias medioambientales en el trabajo
(Chan, 2010). Para medir esta variable mediadora se tomo el cuestionario realizado por Raineri y
Paill¢ (2016), y usado por Igbal et al. (2023 b).

Para desarrollar este instrumento, Raineri y Paillé (2016) seleccionaron ocho items de las
medidas de compromiso organizativo de Meyer y Allen (1997) y compromiso con el cambio de
Meyer y Herscovitch (2001), y los adaptaron para que reflejaran el sentimiento de apego y
responsabilidad de los individuos hacia las cuestiones medioambientales en el lugar de trabajo, por
lo que los items evaluaban el estado psicologico de los encuestados.

Este instrumento ha sido empleado en diversas investigaciones, como en la de Suleman et
al. (2023), para investigar el papel del compromiso medioambiental de los empleados en las
practicas de GVRH, las intenciones de rotacion de personal y el nexo con la sostenibilidad
medioambiental. En la de Abbas et al. (2022) se us6 para identificar el papel del liderazgo
responsable en el comportamiento organizacional para el medio ambiente, a la luz de la
apropiacion psicoldgica y el compromiso ambiental de los empleados en empresas manufactureras
de China. Y en la de Paillé y Valéau (2021) sirvid para investigar el efecto contingente de la
obligacion sentida de preocuparse y ayudar a la organizacion sobre el efecto indirecto de la
formacion ecoldgica en el compromiso medioambiental de los empleados a través del apoyo

organizativo percibido para el medio ambiente.

3.2.1.4 Desempeiio ambiental (DA)

Para medir la variable independiente DA se partid del cuestionario creado por Larran Jorge
et al. (2015), y usado por Ngo (2023), compuesto por nueve items y donde se recopilan datos de
253 pymes manufactureras de Vietnam. Este cuestionario arroja luces sobre el modo como las

presiones institucionales afectan la adopcion de practicas de gestion ambiental y el DA.

3.2.1.5 Competitividad verde (CV)
Para medir la variable dependiente CV se utilizé el instrumento compuesto por siete items
desarrollado por Zameer et al. (2020), y usado por Agyabeng-Mensah y Tang (2021) para medir

la relacion entre el capital humano ecologico, las practicas logisticas ecologicas, la CV, los
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resultados sociales y financieros. El mencionado estudio se realizo con 152 directivos de pymes
manufactureras de Ghana.

Los items para medir cada variable del presente estudio fueron seleccionados de estudios
cientificos categorizados en Q1 y Q2 segiin SCImago. Todos se han empleado en empresas
manufactureras, lo que favorece, en cierta medida, la pertinencia de los instrumentos al sector
empresarial especifico que se esta estudiando en el contexto colombiano.

A continuacion se resumen en la tabla 1 las variables de la presente investigacion.

Tabla 1

Variables
Tipo de variable | Descripcion de la variable
Modelo estructural
Independiente GVRH
Dependiente CAO
Mediadora CAC
Dependiente DA
Dependiente CV

3.2.2 Traduccion y adaptacion de los items de medicion

Una vez obtenidos los items que miden cada variable, se hizo la traduccion directa o
conceptual del instrumento original de Brislin (1970) al espafiol por parte de dos profesionales
bilingiies en el area de conocimiento especifica de la investigacion. Para el caso concreto, se
buscaron estos perfiles en gestion; después se obtuvo un consenso entre ambas versiones;
posteriormente, se realizo la traduccion inversa al inglés por un tercer profesional bilingiie ciego
y se compard la version original con esta Ultima. Esto garantiza que no existian discrepancias

importantes debidas a la traduccion (Zameer et al., 2020).

3.2.3 Validez de contenido

El Indice de Validez de Contenido (IVC) es el grado en que una herramienta de medicion
representa el constructo medido. EI IVC define el nivel en que los elementos de un instrumento de
evaluacion son representativos del constructo para una evaluacion concreta (Yusoft, 2019). Para

Tristan-Lopez (2008), el IVC se debe determinar por medio del acuerdo entre jueces. Para el
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desarrollo de esta investigacion se hizo con 10 expertos, pues segiin Juarez-Hernandez y Tobon
(2018), esta es la cantidad minima para obtener resultados objetivos. Estos expertos seleccionados
tienen experiencia en gestion desde la academia y la practica empresarial, y todos tienen formacion
académica doctoral, en concordancia con las orientaciones de Almenara y Moro (2014). Los
criterios del IVC se presentan en la tabla 11 de anexos, la cual fue entregada a cada uno de los
jueces que participaron en la evaluacion.

Para determinar el Indice de validez de contenido (/i) se emplea la siguiente formula:

iR+ P +E +1L;)

I, =
ve 16n

Donde
R; = puntaje asignado a la categoria Redaccion por el juez i.
P; = puntaje asignado a la categoria Pertinencia por el juez i.
E; = puntaje asignado a la categoria Estructura por el juez i.
L; = puntaje asignado a la categoria Lenguaje por el juez i.
n = numero de jueces.

En la tabla 2 se presentan los resultados. Se descart6 el item 16, el cual, debido a la
tabulacion y al peso que cada uno de los evaluadores le dieron, quedo por debajo de 0,75, y segun
Soto y Segovia (2009), los items que queden por debajo de este valor se deben eliminar. Asimismo,
se cambid el concepto empleados por colaboradores, ya que fue una observacidon recurrente.
También fueron modificadas palabras que orientan a lo subjetivo y signos de puntuacién, para dar
mas claridad a los encuestados en cada item. Quedaron asi 37 preguntas validas para aplicar el
instrumento. El indice de validez global fue de 0,86. Con esto, segiin Pedrosa et al. (2014), se
puede determinar que el instrumento es aceptable, pues dichos autores afirman que este debe ser

superior a 0,80 para definirlo como adecuado.
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Tabla 2

Indice de validez de contenido

Pre;g;inta Julez Juzez JU;Z Jl:‘ez Jusez Ju6ez Ju7ez Jl;gez Jugez J;lgz Sumatoria 15[(%%%{?) Ve
GVRH1 12 15 15 10 13 16 16 10 13 14 134 160 0,84
GVRH2 12 16 15 7 14 16 16 16 16 16 144 160 0,90
GVRH3 12 12 16 8 12 15 16 16 16 13 136 160 0,85
GVRH4 12 16 16 12 12 16 16 16 16 16 148 160 0,93
GVRH5 12 12 16 12 12 15 16 16 16 16 143 160 0,89
GVRH6 12 11 14 10 12 16 16 10 16 16 133 160 0,83
GVRH7 12 16 14 15 15 16 16 16 16 16 152 160 0,95

CAOS8 12 16 14 7 16 15 16 13 5 13 127 160 0,79
CAO9 12 15 15 10 16 15 16 13 9 14 135 160 0,84
CAO10 12 16 13 13 13 16 16 13 9 16 137 160 0,86
CAO11 12 14 15 10 16 16 16 13 9 12 133 160 0,83
CAO12 12 16 15 8 16 15 16 13 16 10 137 160 0,86
CAO13 12 16 15 11 16 16 16 13 16 10 141 160 0,88
CAO14 12 16 15 12 14 16 16 13 12 10 136 160 0,85
CAC15 12 12 15 9 14 15 16 10 12 16 131 160 0,82
CAC16 12 15 14 6 14 15 16 0 4 12 108 160 0,68
CAC17 12 12 15 13 15 16 16 0 16 16 131 160 0,82
CAC18 12 12 15 9 14 16 16 0 16 16 126 160 0,79
CAC19 12 12 15 9 13 16 16 0 16 16 125 160 0,78
CAC20 12 14 15 10 15 16 16 0 16 16 130 160 0,81
CAC21 12 16 15 10 14 16 16 0 16 16 131 160 0,82
CAC22 12 14 15 12 14 16 16 0 16 16 131 160 0,82
Ccv23 12 12 15 10 14 15 16 0 11 16 121 160 0,76
CV24 12 12 14 10 14 16 16 13 11 16 134 160 0,84
CV25 12 16 15 12 15 16 16 13 16 16 147 160 0,92
CV26 12 16 15 12 13 16 16 13 16 16 145 160 0,91
CVv27 12 14 13 9 14 15 16 10 15 16 134 160 0,84
CV28 12 16 15 12 15 15 16 11 14 16 142 160 0,89
CV29 12 14 15 10 15 16 16 0 14 12 124 160 0,78
DA30 12 10 14 16 16 16 16 13 16 16 145 160 0,91
DA31 12 12 15 16 10 16 16 13 16 16 142 160 0,89
DA32 12 11 13 16 13 16 16 13 16 16 142 160 0,89
DA33 12 16 15 16 16 16 16 13 16 16 152 160 0,95

61



DA34| 12| 16| 15| 16| 14| 16| 16| 13| 16| 12 146 160 0,91
DA35| 12| 16| 15| 16| 16| 16| 16| 13| 16| 12 148 160 0,93
DA36| 12| 16| 15| 16| 16| 16| 16| 13| 16| 16 152 160 0,95
DA37| 12| 16| 15| 16| 16| 16| 16| 13| 16| 16 152 160 0,95
DA38 0| 16| 15| 16| 16| 16| 16| 13| 16| 16 140 160 0,88

Promedio 0,86

Fuente: elaboracion propia, con base en Tristan-Lopez (2008) y la evaluacion de cada uno de los jueces.

3.2.4 Prueba piloto

Una vez se calcula el IVC con los pares expertos, se aplica la prueba piloto. Esta se utiliza
para hacer aproximaciones reales con la poblacion objeto de estudio antes de establecer la prueba
final, lo que contribuye a mejorar la validez y la confiabilidad del procedimiento (Mora et al.,
2015). Esta prueba piloto se lleva a cabo en cuatro empresas manufactureras colombianas que en
su proceso de gestion contemplan practicas ambientales. Dichas empresas estan ubicadas en
Cundinamarca, Distrito Capital, Atlantico y Caldas, y se dedican a otras empresas manufactureras,
farmacéuticas y produccion de alimentos, bebidas y tabaco. Se dio también la instruccion de
comentar cualquier aspecto que hubiese resultado dificil de entender, con el fin de evaluar la

aplicabilidad y la viabilidad del cuestionario.

3.2.5 Muestra

Los estudios realizados previamente, y relativos, sobre todo, a GVRH, DA y CV, advierten
que la muestra debe ser tomada con caracteristicas especificas y conocimiento previo en temas
ambientales (Cheng et al., 2019; Khaskhely et al., 2022). Tomando en cuenta esta informacion, la
muestra fue consultada con el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, el MADS, la
Secretaria Distrital de Ambiente de Bogota, las secretarias de Ambiente de algunos municipios del
pais, las cdmaras de comercio a nivel nacional y empresas certificadoras como el Instituto
Colombiano de Normas Técnicas y Certificacion (Icontec) y Bureau Veritas, entre otras.

De esta consulta se identificd que en el contexto colombiano las empresas manufactureras
tienen certificaciones en: ISO 14001, que tratan sobre directrices para la implementacion de un
sistema de gestion ambiental; en ISO 14011, para realizar auditorias ambientales; en ISO 14020,

que da parametros para etiquetas ecologicas y declaraciones ambientales; en ISO 14021,
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relacionada con etiquetado ambiental y afirmaciones autodeclaradas; tienen también: el Sello de
Sostenibilidad; el Certificado de Compensacion Huella de Carbono Fenalco Solidario; el
Certificado de Responsabilidad Social Fenalco Solidario, Carbono Neutro, y el Sello Ambiental
Colombiano, entre otras. Ademads, se tuvieron en cuenta las empresas que, incluso sin
certificaciones, contemplan dentro de su gestion la gestion ambiental; esto, a fin de garantizar que

las personas que respondan posean el conocimiento del tema.

Con esta informacion se construy6 una base de datos de 617 empresas manufactureras que
operan en el contexto colombiano y cuentan con algtn tipo de certificaciones en temas ambientales
para ser aplicado el instrumento a duefios, socios, directivos de RR. HH. y de otras areas
gerenciales de este tipo de empresas. Inicialmente, se aplicé el instrumento a la muestra
seleccionada, pero no se obtuvieron los resultados esperados. Después se solicitd ayuda a la
Confederacion Colombiana de Camaras de Comercio (Confecamaras), entidad que facilitd el
acceso a las empresas manufactureras que operan en Colombia. Se aplico el instrumento a través
de formulario realizado en la herramienta forms, de Office. Como resultado se obtuvieron 341
registros (tabla 3). De ellos, 8 eligieron no contestar y 4 no relacionaron el nombre de la empresa.
Ademas, 66 resultaron ser empresas manufactureras, pero sin gestion ambiental; 73, otras
empresas, y 190, empresas manufactureras con gestion ambiental. Con estas ultimas se hizo el

analisis de la informacion.

Tabla 3

Discriminacion resultados encuesta

Total registros 341
Manifestaron no contestar 8
No relacionaron el nombre de la empresa 4
Manufactureras, pero sin gestion

ambiental 66
Otras empresas 73
Manufactureras con gestion ambiental | 190

Fuente: elaboracion propia, con base en el formulario de encuestas en forms, de Office.
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Para identificar el tamafo de la muestra se empled un muestreo no probabilistico por
conveniencia; estrategia que resulta apropiada cuando se requiere una recoleccion de datos efectiva
de participantes con caracteristicas y conocimientos especificos sobre el tema de investigacion
(Arrogante, 2022), como es el caso de la GVRH, el DA y la CV (Cheng et al., 2019; Khaskhely
et al., 2022). Si bien esta técnica no garantiza la representatividad completa de la poblacion, es
valiosa en investigaciones que buscan identificar tendencias y patrones iniciales.

Asi mismo y tomando en cuenta que el procedimiento se realiza a través de ecuaciones
estructurales, se siguieron ciertos parametros. PLS-SEM es conocido en la ciencia por su capacidad
para evaluar muestras de tamafios pequefios (Wong, 2013); sin embargo, Hoyle (1995) recomienda
muestras de 100 a 200 observaciones para alcanzar un nivel aceptable en términos estadisticos. En
el presente estudio la muestra final fue de 190 registros, lo cual es admisible de acuerdo con
Leguina (2015), quien expone que 155 observaciones, como minimo, son aceptables ante un nivel
de significancia del 5 % y un coeficiente de trayectoria entre 0,11 y 0,2.

La muestra se seleccion6 en empresas manufactureras, debido a que es un sector econémico
que presenta grandes volimenes de contaminacion ambiental. A escala mundial, la cantidad de
emisiones de diéxido de carbono (CO») principal impulsor de los GEI, ha pasado de 3.500 millones
de toneladas en 1920 a 35.200 millones en 2020, lo que supone un aumento del 8,9 % anual (Data,
2024). Por ejemplo, para 2020 los flujos de retorno de agua de la industria manufacturera en
Colombia decrecieron en el 8,8 % (DANE, 2021); esto refleja que la industria manufacturera
aporta significativamente a la contaminacion ambiental. En tal sentido, desde la academia es
pertinente observar este sector y disefiar mecanismos para contribuir a la mitigacion de esta

problematica.

3.3 Procedimientos y técnicas de andlisis de los datos recogidos

Para analizar los datos recopilados se utilizd el modelado de ecuaciones estructurales
(SEM), basado en la técnica de minimos cuadrados parciales (en inglés, PLS, por las iniciales de
Partial Least Squares), utilizando el software SmartPLS 4. No se empled la metodologia CB-SEM
basada en la covarianza, pues la muestra seleccionada de empresas manufactureras que contemplan
en sus procesos la gestion ambiental es pequena (n =190), y los estudios que se orienten desde el

enfoque CB-SEM requieren muestras amplias (Hair et al., 2009).
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La técnica PLS es adecuada para los estudios de construccion y comprobacion de teorias
(Hulland, 1999). Segtin Chin et al. (2020), PLS puede probar simultineamente el modelo de
medida (relaciones entre los items y sus correspondientes constructos) y el modelo estructural
(relaciones entre constructos). Ademas, es pertinente a estudios con muestras minimas o pequeiias.

Los estudios de correlacion ayudan “a identificar la tendencia de dos variables a ir juntas”
(Roy-Garcia et al., 2019, p. 360), mientras que los estudios de causalidad son mas complejos, por
cuanto examinan qué le sucederia a la variable dependiente cuando cambia los valores de la
variable independiente. Para el desarrollo de la presente tesis se lleva a cabo un estudio de las
relaciones causales que tienen la GVRH, la CAO y el CAC, sobre el DA y la CV.

Segun Ruiz et al. (2010), los modelos de ecuaciones estructurales basados en PLS SEM,
“son utilizados para contrastar modelos que proponen relaciones causales entre las variables” (p.
34) y permiten establecer relaciones entre multiples constructos. Para el desarrollo de ecuaciones
estructurales existen cinco pasos como se exponen en la figura 2: especificacion, identificacion,

estimacion, evaluacion y reespecificacion (Medrano & Muioz-Navarro, 2017).

Figura 2

Pasos modelo de ecuaciones estructurales

Especificacion Identificacion Estimacion

Re-
especificacion

Evaluaciéon

Fuente: elaboracion propia a partir de Medrano y Mufioz-Navarro (2017).

1. Especificacion del modelo: “en esta etapa el investigador establece cuales serdn las
variables que se incluirdn en el modelo explicativo y cudl es la relacion que existe entre
ellas” (Medrano & Munoz-Navarro, 2017, p. 225). Como ya se menciond, el modelo
contiene cinco variables latentes, entre las cuales se encuentran la variable independiente

GVRH vy la variable dependiente CAO; entre ellas hay relacion causal. También esta la
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variable independiente CAO, que se relaciona con las variables independientes DA y CV,
y como variable mediadora esta CAC; todas ellas tienen relacion causal. Todo el modelo
estructural se mide a través de 37 variables observables, o items, y estos son reflectivos,
“porque la direccion de la causalidad va del constructo a los indicadores; es decir, un
cambio en el indicador no causa cambios en el constructo” (Vallejos, 2022, p. 12).
Identificacion del modelo: “esta etapa consiste en examinar si se cuenta con la cantidad
suficiente de informacion para contrastar el modelo” (Medrano & Mufioz-Navarro, 2017,
p. 226), y ello se realiza mediante la estimacion de los grados de libertad en el programa
Smart PLS 4.

Estimacion del modelo: “consiste en obtener los valores de los pardmetros especificados
en el modelo a partir de las varianzas y covarianzas muestrales” (Medrano & Muioz-
Navarro, 2017, p. 227), para lo cual se identifican el coeficiente de regresion y la funcion
de ajustes.

Evaluacion del modelo: esta determina, segin Medrano y Mufioz-Navarro (2017), “si las
relaciones entre las variables del modelo estimado reflejan adecuadamente las relaciones
observadas en los datos” (p. 227).

Reespecificacion: aca se modifica el modelo original con base en criterios tedricos y
empiricos para mejorar el ajuste de los datos. Implica la eliminacion, adicidon o

modificacion de relaciones entre variables (Medrano & Mufoz-Navarro, 2017, p. 227).
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Capitulo 4. Resultados

A continuacion, se muestran los resultados de la investigacion llevada a cabo. En primera instancia
se incluyen los resultados descriptivos, los cuales buscan informar las caracteristicas generales de
la poblacion objeto de estudio, y luego se incluyen los resultados del modelo estructural y la

comprobacion de las hipdtesis.

4.1. Matriz de correlaciones y descriptivos

La tabla 4 presenta la matriz de correlaciones entre constructos, analisis fundamental para
examinar la intensidad y direccion de las relaciones bivariadas entre las variables del estudio, lo
que proporciona evidencia preliminar sobre la validez de las hipdtesis planteadas en el contexto
de empresas manufactureras colombianas. Se observan correlaciones positivas moderadas a fuertes
entre todos los constructos, destacando particularmente la fuerte influencia entre el Compromiso
Ambiental de los Colaboradores (CAC) y la Competitividad Verde (CV) con un coeficiente de
0,711, lo que sugiere que un mayor compromiso de los empleados est4 sustancialmente asociado
con mejores niveles de competitividad ambiental. Asimismo, la Gestion Verde de los Recursos
Humanos (GVRH) presenta una relacion considerable con el Desempeiio Ambiental (DA) de
0,701, indicando una estrecha influencia entre las practicas de RR. HH. orientadas a la
sostenibilidad y los resultados ambientales de las organizaciones. La Cultura del Aprendizaje
Organizacional (CAO) muestra correlaciones moderadas con todos los demds constructos, siendo
la mas alta con el DA (0,531), lo que refleja como una cultura que fomenta el aprendizaje puede
contribuir al desempefio ambiental. Estos resultados proporcionan evidencia preliminar de las
interrelaciones significativas entre las variables del modelo propuesto en empresas manufactureras

colombianas.

Tabla 4

Matriz de correlaciones entre constructos

Constructo CAC CAO cv DA GVRH*
CAC 1,000 0,541 0,711 0,595 0,697
CAO 0,541 1,000 0,480 0,531 0,515
cv 0,711 0,480 1,000 0,647 0,639
DA 0,595 0,531 0,647 1,000 0,701
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\ GVRH* \ 0,697 \ 0,515 \ 0,639 \ 0,701 \ 1,000 \

El objetivo principal de la estadistica descriptiva es la ordenacion, la presentacion y la descripcion
de los datos, para que sea posible analizarlos y comprenderlos de forma numérica y grafica
(Humberto & Carlos, 2015). Con el andlisis descriptivo se comprenden las caracteristicas de la
poblacion objeto de estudio antes de hacer el analisis explicativo.

Si bien para realizar un andlisis estadistico descriptivo de los datos se toman en cuenta
diversas medidas (Proafio Rivera, 2020) (como la frecuencia, la frecuencia relativa, la frecuencia
porcentual, la moda y los gréaficos ilustrativos), en el presente estudio los datos nominales, o
categoricos, que se recolectaron de la muestra para hacer el analisis descriptivo general fueron los
afios de constitucion de la empresa, el tamafio de la empresa, el departamento de ubicacion de la
empresa y el cargo desempenado dentro de la empresa de quien responde la encuesta.

En cuanto a los afios de constitucion de la empresa (antigiiedad), segiin se muestra en la
figura 3, la mayoria de las empresas encuestadas tienen mas de 40 afios de existencia, y cerca del
73 % tienen mas de 21 afios. Esto indica que son organizaciones consolidadas y de una trayectoria

reconocida en el mercado.

Figura 3

Anios de constitucion de la empresa

% Afnos de constitucion de la empresa

21%

m Entre 11 a 20 ailos = Entre 31 a 40 afios = Entre 0 a 10 aios

Entre 21 a 30 afios ® Mas de 40
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En cuanto al tamafo de la empresa, segiin se muestra en la figura 4, las empresas que mas
participaron en el estudio fueron empresas categorizadas como “grande empresa”, con 97 registros
y el 51 % de participacion, y las que menos participaron fueron las “microempresas”, con 12
registros y el 6 % de participacion. Esto muestra que la poblacién objetivo correspondio, en su

mayoria, a medianas y grandes empresas del sector manufacturero.

Los sistemas de gestion humana son mucho maés estructurados en las empresas grandes;
por tal razon, para el estudio, de 190 muestras solo respondieron 12 con una representacion del
6 %; las empresas pequefias y medianas también tienen en su estructura organizacional RR. HH,
estas empresas en el contexto colombiano, segiin el Decreto 957 de 2019 son aquellas que tienen
hasta 10 trabajadores; asimismo, también gestionan los procesos ambientales principalmente en
cumplimiento de la normativa ambiental y evitar sanciones, asi como para ahorrar en gasto de agua

y otros recursos naturales (Vera Solano, 2024).

Asimismo, hay diversas iniciativas, tanto publicas como privadas, para estimular la gestion
ambiental en las pequeias y medianas empresas, como el Green PYMES Alliance (Green Pymes
Alliance, 2025), el cual es un reconocimiento dirigido a empresas que incorporen practicas

empresariales sostenibles.

En la literatura cientifica hay diversos estudios que relacionan la GVRH con las pequenias
y medianas empresas. Shahzad et al. (2025) inspeccionaron como las practicas de GVRH afectan
la sostenibilidad de las innovaciones verdes en pequenas y medianas empresas de los mercados en
desarrollo; identificaron que la presion de las partes interesadas modera el efecto de la gestion del
desempefio verde en la eficacia de la innovacioén verde. Por otro lado, Azam y Jamil (2024)
exploraron los roles mediadores de la gestion verde de los EE. HH. y la innovacion verde en la
relacion entre la responsabilidad social empresarial y el desempefio ambiental en pequeiias y

medianas empresas.
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Figura 4

Tamario de la empresa

Tamafio de la empresa

= Microempresa = Pequefia empresa = Mediana empresa = Grande empresa

Luego se analiza la pregunta “departamento de ubicacion de la empresa en la cual
desempena sus funciones”. La figura 5 muestra como las empresas que mas participaron en la
encuesta se encuentran ubicadas en Bogota, D. C., con 59 empresas y el 31 % de participacion,
seguidas de Cundinamarca, con 43 empresas y el 23 % de participacion. Se tuvo una participacion

de 15 departamentos, lo cual evidencia que la muestra no estuvo concentrada en un solo lugar.
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Figura 5

Departamento de ubicacion de la empresa
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Luego de la pregunta abierta “cargo desempenado dentro de la empresa”, se hace andlisis

de nube de palabras para identificar los cargos més representativos que respondieron la encuesta.
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Figura 6

Andlisis nube de palabras “cargo que desemperia en la empresa”
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La figura 6 muestra el analisis de la pregunta “cargo que desempena en la empresa”, donde
se observa que las palabras mas sobresalientes son: gerente, gestion y director, lo cual indica que
la poblacion participante, segun los 190 registros que se analizaron al final, son de cargos

directivos.
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4.2 Evaluacion del modelo de medida

Para evaluar el modelo externo, o de medida, se haran las pruebas de fiabilidad, validez
convergente y validez discriminante (Schuberth et al., 2018); luego, el Alpha de Cronbach, que se
utiliza para “evaluar la magnitud en que los items de un instrumento estan correlacionados”
(Oviedo & Campo-Arias, 2005, p. 575) si el resultado de confiabilidad es superior a 0,7 se acepta
el instrumento; es decir, este tiene consistencia interna.

Posteriormente se calcula la varianza promedio extraida (en inglés, AVE, por las iniciales
de Average Variance Extracted), a fin de verificar la validez convergente, que es el “grado de
certeza que se tiene en que los indicadores propuestos miden una misma variable latente o factor”
(Moral de la Rubia, 2019, p. 28). El resultado de esta validez debe ser superior a 0,50 para que el
constructo explique suficientemente los indicadores que lo componen (Fornell & Larcker, 1981;
Hair et al., 2019).

Después se hace la validez discriminante, cuyo método mas utilizado con tal fin es el
criterio de Fornell y Larcker; sin embargo, Hamid et al. (2017) observan que también se utiliza el
Heterotrait-Monotrait (HTMT). La validez discriminante se utiliza para comprobar si un

constructo determinado mide un concepto distinto del de los otros constructos del modelo.

4.3 Refinamiento y contraste de unidimensionalidad

Se hizo el analisis de refinamiento, consistente en verificar si todos los items son pertinentes a la
conformacién de la escala aditiva (Hair et al., 2019). Este procedimiento se efectud con base en
un analisis factorial exploratorio por componentes principales. Para determinar la viabilidad del
analisis factorial se hicieron las pruebas de medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) y la de esfericidad de Bartlett, que contrasta si la matriz de correlaciones es una matriz de
identidad o no, lo cual implica que el modelo factorial es adecuado o inadecuado. El criterio por
considerar es que si la y? es alta, y el nivel de significacion, p < 0,05, entonces es valido proseguir
con el andlisis. El coeficiente KMO verifica que las correlaciones parciales entre las variables sean
pequetias; KMO toma valores entre 0 y 1, e indica que el andlisis factorial es mas adecuado cuando
mayor sea el valor del coeficiente. Los resultados obtenidos a través del software SPSS se

presentan en la Tabla 5.
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Tabla 5

Comunalidades, KMO, Esfericidad de Bartlett y Varianza total explicada

Comunalidades
Inicial Extraccion
GVRHI 1,000 ,569
GVRH2 1,000 ,613
GVRH3 1,000 ,656
GVRH4 1,000 ,597
GVRHS5 1,000 , 757
GVRH6 1,000 ,730
GVRH7 1,000 , 772
CAOl 1,000 ,653
CAO2 1,000 ,597
CAO3 1,000 ,607
CAO4 1,000 ,738
CAOS5 1,000 , 731
CAO6 1,000 ,764
CAO7 1,000 ,669
CAClI 1,000 ,818
CAC2 1,000 ,833
CAC3 1,000 ,886
CAC4 1,000 ,868
CACS 1,000 ,878
CAC6 1,000 ,834
CAC7 1,000 ,819
CV1 1,000 ,756
CV2 1,000 ,822
CV3 1,000 ,806
Cv4 1,000 ,842
CV5 1,000 ,745
CVo6 1,000 ,821
CVv7 1,000 ,535
DA1 1,000 ,633
DA2 1,000 ,597
DA3 1,000 ,693
DA4 1,000 ,674
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DAS 1,000 ,688
DA6 1,000 715
DA7 1,000 735
DAS 1,000 ,703
DA9 1,000 ,666

KMO = 942

Barlett ys66=5988,88; p < ,05
Varianza total explicada = 72,48 (en 7 factores)

En este primer andlisis se confirma el refinamiento de la escala al presentar todos los items
una comunalidad superior a 0,5 de acuerdo con las recomendaciones de Hair et al. (2019). La
prueba KMO fue cercana a 1 y la esfericidad de Barlett fue significativa (p <,05), lo cual indica
la viabilidad del analisis factorial.

Luego se desarrollo el contraste de unidimensionalidad, que busca determinar si los items
estan fuertemente asociados unos con otros en un Unico concepto (Hair et al., 2019). El contraste
se llevo a cabo a través de un andlisis factorial con rotacion Varimax y normalizacion Kaiser,
utilizando el criterio de los autovalores > 1 (Hair et al., 2009).

El resultado permiti6 identificar la estructura de unidimensionalidad en cinco factores con
las preguntas que arrojaron cargas factoriales superiores a 0,55 y excluir las que presentaban cargas
inferiores a dicho valor (Hair et al., 2019). En este sentido, se eliminaron las preguntas GVRH2,
CAO1,CVe6,CV7,DA2, DA7,y DA9. También se eliminaron las preguntas GVRH1 y DAG6, que,
si bien arrojaron cargas factoriales superiores (respectivamente, 0,603 y 0,582), terminaron
clasificadas en un factor diferente del de las demas preguntas de su dimension, lo cual indica que
no gozan de unidimensionalidad. El resultado final se presenta en la tabla 6, con las preguntas y

los factores definitivos.

Tabla 6

Andlisis de refinamiento y unidimensionalidad

Componente
1 2 3 4 5
GVRH3 ,623
GVRH4 ,695
GVRHS5 ,670
GVRH6 ,618
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GVRH7 ,666
CAO2 ,634
CAO3 ,728
CAO4 , 749
CAO5 ,807
CAO6 ,792
CAQO7 ,606
CACI1 ,796
CAC2 812
CAC3 ,827
CAC4 ,808
CACS ,809
CAC6 ,799
CAC7 ,733
CVl1 ,675
CV2 ,770
CV3 ,792
CV4 ,788
CV5 ,714
DA1 ,654
DA3 ,698
DA4 7122
DAS ,669
DAS ,670
KMO =0,939

Barlett X*375=4731,33; p < 0,05

Varianza total explicada = 73,75 (en 5 factores)

En consecuencia, el andlisis factorial exploratorio adelantado permiti6 clasificar los
resultados, esencialmente, en 5 factores, con una varianza total explicada del 73,75 %, que
representan las variables de estudio: GVRH, CAO, CAC, CV y DA.

El constructo asi obtenido fue sometido a un analisis factorial confirmatorio, de lo cual, a
su vez, se obtuvo el modelo de medida para evaluar su consistencia interna y la validez del
constructo (Anderson & Gerbing, 1988). En primera instancia se verificd que el modelo de medida
estuviera sobreidentificado, para garantizar que hubiese mas informacion en la matriz de datos que
el nimero de parametros por estimar (Byrne, 2006; Hair et al., 2019), como una condicion
necesaria, pero no suficiente, para el calculo, buscando grados de libertad positivos. Para ello se

empleo la siguiente formula:

df =0.5[p(p+1)] —q
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Donde:
df = grados de libertad, p = variables observables, g = parametros por estimar.

Los resultados mostraron valores positivos en los grados de libertad, por lo cual se
determind la condicion de sobre identificacion. En la figura 7 se presenta el modelo de medida
obtenido mediante el software EQS 6.1 (Bentler, 2005).

Figura 7
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4.4 Validez convergente, medidas de consistencia interna y coeficientes de determinacion

Con los resultados del modelo del analisis factorial exploratorio se procedié a evaluar la validez
convergente con las cargas factoriales y la AVE. Asimismo, se midio el factor de inflacion de la
varianza (en inglés, VIF, por las iniciales de Variance Inflation Factor) entre los constructos
evaluados. Como se observa en la Tabla 7, las cargas factoriales son superiores a 0,70, por lo cual
son aceptables como lo establecen Hair et al. (2009). Los valores del AVE en todos los constructos
superan el umbral de 0,50 Hair et al. (2009), segtn lo cual son aceptables.

El indicador VIF es fundamental en la evaluacion de modelos de medicion formativos, ya
que permite detectar problemas de multicolinealidad entre los indicadores formativos. En un
modelo formativo, a diferencia de los reflectivos, cada indicador contribuye de manera tnica a la
elaboracion del constructo, por lo que la alta relacion entre indicadores (multicolinealidad) puede
distorsionar los pesos y significancia de estos indicadores, comprometiendo la validez del modelo.
El VIF cuantifica el grado en que la varianza de un coeficiente estimado aumenta debido a la
colinealidad; valores superiores a 5 (o en criterios mas estrictos, 3,3) sefialan posibles problemas
que requieren atencion, como la eliminacion o combinacion de indicadores. Por tanto, el analisis
VIF resulta necesario e imprescindible para garantizar que cada indicador formativo aporte
informacion unica y no redundante al constructo, asegurando asi la solidez y validez del modelo
de medicion formativo. En la tabla 7 se evidencia que los valores VIF se ubican entre 1 y 2, por lo
que son aceptables, en concordancia con Ringle et al. (2021).

Finalmente, el coeficiente de determinacion (R?) es una medida estadistica relevante en la
evaluacion de modelos de medicion con metodologia PLS, donde su principal funciéon es
cuantificar la proporcion de la varianza total de la variable dependiente, que es explicada por las
variables independientes o exdgenas. Como se muestra en la tabla 4, CAO predice el 64,5 % de la
variaciéon de CAC. La GVRH predice el 75,2 % de la variaciéon de CAO. En tanto, CAO y CAC
predicen el 68,9 % de la variacion de CV. Finalmente, CAO y CAC predicen el 64,4% de DA.
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Tabla 7

Cargas factoriales, VIF, AVE y R?

Cargas

Items factoriales VIE AVE R* Constructo

CAC1 <CAC 0,890

CAC2 <<CAC 0,905

CAC3 <CAC 0,930 Compromiso

CAC4 <CAC 0,933 1,738 0,804 0,645 ambiental de los

CAC5 < CAC 0,937 colaboradores (CAC)

CAC6 <CAC 0,919

CAC7 <CAC 0,903

CAO2<CAO 0,702

CAO3<CAO 0,762

CAO4 < CAO 0.853 fﬁ;ﬁﬁlﬁi

CAO5<CAO 0,822 1,000 0,612 0,752 organizacional

CAO6 < CAO 0,796 (CAO)

CAO7<CAO 0,762

Cvli<cCcv 0,884

CV2<CV 0,918 o

CV3<CV 0,893 1,414 0,796 0,689 Se‘fgf‘zg{‘,v)ldad

Ccv4<Cv 0,926

CVs<CvV 0,835

DAl <DA 0,701

DA3 <DA 0,832 5 i
csempeno

Big i gi 8:471461 1,711 0,646 0,644 bl DA)

DA8 <DA 0,857

GVRH3 < GVRH* 0,776

GVRH4 = GVRH: 0,722 Gestion verde de los

GVRHS5 < GVRH 0,866 recursos humanos

GVRH6 < GVRH* 0,878 R 0,683 (GVRH)

GVRH7 < GVRH* 0,877

Tabla 8

Indicadores del sesgo del método comun del modelo - VIF

Constructo CAO cv DA
CAC 1.738 1.414
CAO 1.563 1.414
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cv
DA 1.711
GVRH* 1.000

De acuerdo con Kock (2015) la aparicion de un VIF mayor que 3.3 se sugiere como una indicacion
de colinealidad patoldgica y también una indicacion de que un modelo puede estar contaminado
por el sesgo del método comun. En la tabla 1 se evidencia que todos los VIF del modelo interno
de la prueba de colinealidad completa son inferiores a 3.3 por lo que el modelo puede considerarse
libre del sesgo del método comun.

4.5 Validez discriminante

La validez discriminante indica que cada factor corresponde a una dimension diferente, pues
representa el grado en el cual los conceptos tedricamente parecidos difieren entre si (Hair et al.,
2019). Para evaluar, se considerd el criterio propuesto por Ringle (2022) que establece que existe
validez discriminante si los valores de los constructos son inferiores a 0,85. En la tabla 9 se
evidencia que todos los constructos cumplen estrictamente este umbral.

Tabla 9

Resultados del criterio Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Constructo CAC CAO CV DA GVRH HTMT
CAC 0.917 -

CAO 0.541 0.782 0.580
Cv 0.711 0.480 0.892 0.520
DA 0.595 0.531 0.647 0.804 0.718

GVRH 0.697 0.515 0.639 0.701  0.826 0.793

En la tabla 10 se aprecia que los constructos evaluados en el modelo de medida presentan valores
de alfa de Cronbach (a) superiores a 0.70 demostrando una fiabilidad excelente. En tanto, la
fiabilidad compuesta medida con los indicadores de rtho a y rho ¢ tambien superan el umbral de
0.70, lo cual demuestra una fiabilidad aceptable. En consecuencia se puede afirmar que en su
conjunto el modelo de medida es fiable.
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Tabla 10
Indicadores de fiabilidad de los constructos evaluados

Fiabilidad compuesta | Fiabilidad compuesta
Constructo a
(rho_a) (rho _¢)

CAC 0.968 0.970 0.974
CAO 0.873 0.882 0.904
Cv 0.935 0.936 0.951
DA 0.862 0.869 0.901
GVRH* 0.882 0.895 0.914

4.6 Resultados del modelo estructural y comprobacion de hipotesis

Con la finalidad de contrastar las hipotesis del constructo hipotético tedrico propuesto se empled
la técnica PLS-SEM en el Smart PLS version 4. La técnica es un método no paramétrico; por lo
tanto, no requiere la distribucién normal de los datos. Como lo indican Sarstedt et al. (2021), PLS-
SEM tiene flexibilidad porque no se basa en supuestos distributivos y puede manejar datos con no

normalidad, valores atipicos y valores faltantes (Sarstedt et al., 2021).
4.6.1 Modelo estructural y comprobacion de hipotesis
4.6.2 Evaluacion del modelo estructural

El modelo estructural se hace para identificar si las variables latentes se relacionan entre si
(Hair et al., 2019). Este método se basa en un anélisis de mediacion y una interpretacion de las
hipotesis. A fin de completar los p-valores necesarios para la investigacion, el andlisis de
mediacion utiliza el enfoque bootstrapping (Hair et al., 2019), que sirve para evaluar si un
indicador formativo contribuye significativamente a su constructo correspondiente.

Segtin Leguina (2015), existen cinco pasos sistematicos para la evaluacion de los resultados
de los modelos estructurales: 1) evaluar el modelo para detectar problemas de colinealidad; 2)
evaluar la importancia y la relevancia de las relaciones del modelo; 3) evaluar el poder explicativo;

4) evaluar el poder predictivo, y 5) hacer la comparacion de modelos.
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En el analisis de efectos indirectos el soffware Smart PLS version 4 implementa la técnica
de bootstrapping como método principal. Esta técnica, como sefialan Preacher y Hayes (2008),
consiste en un procedimiento computacionalmente intensivo que hace multiples remuestreos del
conjunto de datos para estimar los efectos indirectos, calculados mediante la multiplicacion de los
coeficientes de ruta implicados. Una caracteristica destacable del bootstrapping es que
proporciona intervalos de confianza y valores P, y asi facilita la evaluacion de la significancia
estadistica de los efectos indirectos.

Entre las ventajas que ofrece el bootstrapping se encuentra su capacidad para evaluar
modelos de mediacion multiple (Preacher & Hayes, 2008). Ademas, presenta una notable
flexibilidad respecto a los supuestos de distribucion, ya que no requiere una normalidad perfecta
en los datos (Preacher & Hayes, 2008). En términos de robustez estadistica, el bootstrapping
demuestra un control efectivo del error tipo I y una considerable potencia estadistica (Dastgeer et
al., 2020).

Es importante mencionar que mientras el bootstrapping ofrece estas ventajas, su aplicacion
debe considerarse en el contexto especifico del estudio. Por ejemplo, cuando se trabaja con
muestras de tamafio considerable y los datos han sido sometidos a procedimientos de correccion
de normalidad (como en el caso de ecuaciones estructurales calculadas mediante maxima
verosimilitud), tanto el bootstrapping como la prueba de Sobel pueden proporcionar resultados
consistentes. Esta convergencia en los resultados por diferentes vias metodologicas puede
considerarse una validacion adicional de los hallazgos del estudio.

Al aplicar el método de intervalo de confianza, la técnica de bootstrapping proporciona
una herramienta robusta para el analisis de mediacion, especialmente util en situaciones donde la
distribucion de los datos se desvia de la normalidad (Preacher & Hayes, 2008). Sin embargo, su
implementacion debe considerarse parte de un conjunto mas amplio de herramientas estadisticas
disponibles para el investigador; cada una, con sus propios méritos y sus contextos Optimos de
aplicacion.

Es fundamental comprender que el andlisis de mediacion en el modelo de ecuaciones
estructurales puede manifestarse de tres formas distintas: positiva, negativa o nula.
Particularmente, cuando la mediacioén es negativa existe la posibilidad de que el efecto total sea

menor que el efecto directo (Jenatabadi, 2015; Carrién et al., 2017). Esta caracteristica resalta la

82



importancia de un analisis cuidadoso de los efectos de mediacion en el contexto especifico de cada
investigacion.

Un aspecto relevante en la interpretacion de los resultados del bootstrapping son los
intervalos de confianza, que indican el rango dentro del cual se ubica el coeficiente Path. Estos
intervalos, definidos por sus limites inferior y superior, no solo evaltan la precision y la
significancia estadistica, sino que también proporcionan un marco de referencia donde se asume
que un resultado es verdadero para la poblacién estudiada. Como sefiala Sdnchez-Rodriguez
(2021), estos intervalos permiten visualizar la variabilidad potencial dentro del rango de valores
esperados, y ofrecen asi una medida mas completa de la confiabilidad de los resultados obtenidos.

El objetivo de esta investigacion fue analizar la influencia que ejercen la GVRH, la CAO
y el CAC sobre el DA y la CV en empresas manufactureras colombianas. Para probar el modelo
tedrico propuesto se obtuvo una muestra de 190 empresas manufactureras del pais que contemplan
la gestion ambiental en sus procesos, lo que permitio la validacion de las hipdtesis planteadas.

Para el calculo de los efectos indirectos se utilizo el médulo de bootstrapping del software
con 5.000 submuestras, para calcular la significancia de las mediaciones. Especificamente, el
SmartPLS calcula los efectos indirectos especificos (Specific Indirect Effects) multiplicando
automaticamente los coeficientes Path de las rutas que componen cada mediacioén: para CAO —
CAC — DA el efecto indirecto de 0,236 (p < 0,01) se obtiene de la tabla “Specific Indirect Effects”,
que genera el programa al ejecutar el bootstrapping. De igual manera, para la mediacion CAO —
CAC — CV el efecto indirecto de 0,266 (p < 0,01) se obtiene de la misma tabla de resultados.
Aunque estos valores de mediacion no aparecen en la representacion grafica del modelo que genera
SmartPLS (la cual solo muestra los efectos directos), son calculados internamente por el software
y reportados en las tablas de resultados del anélisis bootstrapping.

En la Tabla 10 se muestran los principales resultados del analisis hecho mediante
coeficientes Path estandarizados (), junto con los valores p y los intervalos de confianza para f.
El andlisis Path permite determinar los efectos y las relaciones entre las variables exdgenas y

endogenas del estudio, asi como la direccion de estos efectos (J. Hair, 2009; Kelcey et al., 2021).
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Tabla 10

Contrastacion de las hipotesis de investigacion

. Intervalo de confianza | T statistics
Hipotesis Path B) 155, 975% | O/STDEV]) | Fvaler
Hl | GVRH — CAO 0.515%%* 0.420 0,615 10,382 0,000
H2a | CAO — DA 0.295%* 0.154 0,444 3,957 0,000
H2b | CAO — CV 0,036 20,128 0,198 0,423 0.672
H3 | DA —CV 0,335%+% 0,200 0,457 5,091 0,000
Hda gﬁo —CAC— 0.236* * 0,145 0,338 4,759 0,000
pap | A0 = CAC 0,266%* 0,188 0,360 6,021 0,000
—CV

Nota: Path = Coeficiente Path; Intervalos de confianza = 2,5 % a 97,5 %; T= Valor de T estadistico;
**%kp <0,001; **p <0,01; *p <0,05

Los resultados presentados en la Tabla 10 indican que la GVRH influye positiva y
significativamente sobre la CAO (5 =0,515 p <0,001), con lo cual se acepta la H1. La CAO
influye positiva y significativamente sobre el DA (f = 0,295 p <0,01), y por eso se acepta la H2a.
Sin embargo, la CAO no muestra una influencia significativa sobre la CV (f = 0,036 p = 0,672),
lo cual da para rechazar la H2b. Por su parte, el DA influye positiva y significativamente sobre la
CV (=0,335 p <0,001), y se acepta la H3. En cuanto a los efectos de mediacion, se encontrd
que el CAC media positiva y significativamente tanto la influencia de la CAO sobre el DA (f =
0,236 p <0,01) como sobre la CV (5= 0,266 p <0,01), y asi se aceptan las hipotesis H4a y H4b,
respectivamente.

En la tabla 11 se muestra el resumen de las seis hipotesis planteadas en el estudio, donde

cinco fueron aceptadas (H1, H2a, H3, H4a y H4b) y una fue rechazada (H2b).
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Tabla 12

Resumen de hipotesis y resultados del estudio

Hipotesis Descripcion Clgzitil:ifl;l)te Resultado
Hi Iéi (SVRH influye positiva y significativamente en la 0,515%%* | Aceptada
Ha gla DC:O influye positiva y significativamente sobre 0,295%* | Aceptada
b {;ac(i;é;o influye positiva y significativamente sobre 0,036 Rechazada
0 ](E;IVDA influye positiva y significativamente sobre la 0,335%** | Aceptada
e BRI | o
N S R Il

4.6.3 Indices de bondad y de ajuste

En el analisis de ecuaciones estructurales con minimos cuadrados parciales (PLS-SEM) los
indices de bondad y de ajuste son fundamentales para evaluar la calidad de un modelo de medida.

Para este experimento se evaluaron los indices que se describen a continuacion.

El1 SRMR (raiz cuadrada media residual estandarizada) mide la discrepancia entre la matriz
de correlaciones observada y la estimada por el modelo. Un valor bajo de SRMR sugiere un buen
ajuste del modelo. Como se observa en la tabla 11, el SRMR se reporta con un valor de 0.055, el
cual es inferior al umbral, de 0.85, e indica, por tanto, que el modelo tiene un ajuste aceptable

segun los criterios establecidos por Sun (2005).

El indice d ULS (discrepancia de minimos cuadrados no ponderados) evaltia las
diferencias entre las matrices de covarianza observadas y estimadas sin ponderar los errores. Un
valor de p mayor a 0,05 indica que estas diferencias no son estadisticamente significativas, lo cual
sugiere un buen ajuste del modelo. Tomando como referencia la tabla 8, el valor de d ULS es de
1.229, con un p > 0,05, lo cual valida el modelo como aceptable conforme a los estandares

propuestos por Ringle et al. (2021).
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El d_G (distancia geodésica) también mide la distancia entre las matrices observadas y
estimadas. Similar al d ULS, un resultado de p superior a 0,05 indica un ajuste aceptable. En la
tabla 11 se aprecia que el valor de d_G es de 0,754, con p > 0.05, lo cual respalda la adecuacion

del modelo conforme a C. Ringle et al. (2021).

Finalmente, el indice y*df (chi-cuadrado sobre grados de libertad) es fundamental para
evaluar la bondad de ajuste en modelos de ecuaciones estructurales, al ofrecer una medida del
equilibrio entre el ajuste del modelo y su complejidad. En la Tabla 12 se aprecia cémo el valor de
1.872 se encuentra dentro del rango aceptable de 1 a 3, segun Escobedo Portillo et al. (2016), lo
cual indica que el modelo reproduce adecuadamente la estructura de los datos observados sin ser

excesivamente complejo.

Tabla 12

Indices de bondad y ajuste

Criterio Estimacion del Umbral Sustento Decision
modelo

SRMR 0,055 < 0,85 (Sun, 2005)  |Aceptable
(C. Ringle

d ULS 1,229 p > 0,05 etal., 2021) Aceptable
(C. Ringle

d G 0,754 p > 0,05 etal, 2021) Aceptable
(Escobedo

y2/df 1,872 Entre 1 y 3 Portillo et al., |[Aceptable
2016)

4.7 Discusion de los resultados

Respecto a la hipdtesis (H1), los resultados evidencian una influencia significativa y
positiva de la GVRH sobre la CAO. Este hallazgo es congruente con los resultados obtenidos por
Subramanian y Suresh (2022) en su estudio sobre pymes manufactureras, pues los autores
encontraron una influencia positiva entre las practicas de GVRH y la CAO. Ademas, los resultados
de este estudio se alinean con los hallazgos de Raja y Manoharan (2024), quienes destacaron el
papel de la GVRH en la facilitacion de la efectividad organizacional. Aggarwal et al. (2023)
también reportaron un impacto positivo de la GVRH en el desempefio sostenible, lo cual refuerza

los hallazgos.

86



Por otro lado, desde un punto de vista tedrico, los hallazgos de la H1 respaldan lo propuesto
por Teece et al. (1997) en la teoria de las capacidades dindmicas, y la cual sugiere que las practicas
organizacionales, como la GVRH, pueden aportar al desarrollo de capacidades que permiten a las
empresas adaptarse a entornos cambiantes. Asimismo, es congruente con lo planteado por Al-
Swidi et al. (2021), quienes argumentan que la GVRH anima a los empleados a compartir metas y
objetivos relacionados con el medio ambiente, lo cual puede fomentar una cultura de aprendizaje
orientada a la sostenibilidad. Desde una perspectiva académica, estos hallazgos subrayan la
importancia de integrar las consideraciones ambientales en las practicas de RR. HH. como un
medio para fomentar una cultura organizacional que promueva el aprendizaje continuo y la
adaptacion a los desafios ambientales. Esto sugiere que las empresas podrian beneficiarse de
invertir en practicas de GVRH no solo para mejorar su DA directo, sino también, para desarrollar
capacidades organizacionales mas amplias que apoyen la sostenibilidad a largo plazo.

Con respecto a la H2a, los resultados del presente trabajo muestran que existe una
influencia positiva entre la CAO y el DA. Esta influencia corrobora los hallazgos de Rehman et
al. (2021) en empresas manufactureras, quienes también encontraron una asociacion positiva entre
estas variables. Asimismo, los resultados son consistentes con los de Awan et al. (2023), quienes
destacaron la importancia de la implementacion de una cultura orientada a datos y la GVRH para
mejorar el desarrollo ambiental sostenible de las empresas. Desde el marco tedrico, estos
resultados respaldan la teoria de las capacidades dindmicas de Teece et al. (1997), quienes sugieren
que la capacidad de una organizacion para aprender y adaptarse es crucial para su desempefio en
entornos cambiantes. También es correspondiente con lo planteado por Arefin et al. (2021),
quienes argumentan que la CAO tiene el potencial de cambiar el comportamiento, lo cual es
fundamental para mejorar el DA. Por lo tanto, estos resultados sugieren que fomentar una cultura
de aprendizaje organizacional puede ser una estrategia efectiva para mejorar el DA. Asimismo,
implica que las empresas podrian beneficiarse de invertir en el desarrollo de una cultura que valore
el aprendizaje continuo y la adaptacidon; especialmente, en temas relacionados con la
sostenibilidad.

Con respecto a la hipotesis H2b, los resultados no mostraron una influencia positiva y
significativa entre la CAO y la CV. Este hallazgo contrasta con los resultados de Wang et al. (2022)
en empresas manufactureras chinas, quienes encontraron una influencia positiva entre dichas

variables. Sin embargo, los resultados del estudio son consistentes con los de Ali et al. (2021), que
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destacaron la complejidad de la influencia entre la GVRH y la innovacion ambiental.
Tedricamente, este resultado difiere de lo propuesto por Chahal y Bakshi (2014), quienes
sugirieron que el aprendizaje en diferentes niveles de la organizacion puede actuar como un
indicador significativo para el desarrollo de ventaja competitiva. Sin embargo, el mencionado
hallazgo no necesariamente contradice la teoria de las capacidades dinamicas (Teece et al., 1997),
ya que la influencia entre aprendizaje organizacional y CV podria estar mediada por otros factores
no examinados en este estudio. En consecuencia, este hallazgo plantea la necesidad de investigar
mas a fondo los mecanismos a través de los cuales la CAO podria influir en la CV; posiblemente,
considerando variables mediadoras adicionales o examinando tipos especificos de aprendizaje
organizacional relacionados con la sostenibilidad. Ademads, subraya la importancia de considerar
factores contextuales en la investigacion sobre gestion ambiental empresarial.

Respecto a la hipotesis H3, los resultados indican que existe una influencia significativa
entre el DA y la CV. Este hallazgo es consistente con los estudios de Albertini (2013), quien, a
través de un metaanalisis, encontr6 una influencia positiva entre el DA y el desempefio financiero
de las empresas, lo cual se halla estrechamente relacionado con la competitividad. Asimismo, los
resultados son congruentes con las conclusiones de Ambec et al. (2013), que destacaron como las
mejoras en el DA pueden traducirse en ventajas competitivas para las empresas a través de diversos
mecanismos, incluyendo la mejora de la eficiencia y el acceso a nuevos mercados. Desde una
perspectiva teorica, este hallazgo respalda la hipotesis de Porter y van der Linde (1995) sobre la
posibilidad de que las mejoras ambientales puedan llevar a ventajas competitivas. Igualmente, se
alinea con la vision basada en recursos naturales de Hart (1995), quien sugiere que las capacidades
ambientales pueden ser fuentes de ventaja competitiva sostenible. Los resultados también son
congruentes con los de Arda et al. (2019), quienes hallaron que las practicas de gestion ambiental
tienen un impacto positivo en la competitividad de las empresas manufactureras. Sin embargo, es
importante notar como Chen et al. (2015) advirtieron que la influencia entre DA y competitividad
puede variar segun el contexto y la industria, lo cual subraya la importancia del presente estudio
en el contexto especifico de la industria manufacturera colombiana. Este resultado tiene
implicaciones importantes para la gestion empresarial, por cuanto sugiere que las inversiones en
mejora del DA no solo benefician al medio ambiente, sino que también pueden fortalecer la

posicion competitiva de la empresa. Para las empresas, ello implica que las estrategias de
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sostenibilidad ambiental deben ser vistas como oportunidades para crear valor y diferenciacion en
el mercado, mas alla de ser simplemente un costo o una obligacion regulatoria.

En influencia con las hipotesis H4a y H4b, los resultados corroboran el significativo papel
mediador del CAC en la influencia entre la CAO y el DA, asi como entre la CAO y la CV. Estos
hallazgos constituyen un aporte original a la literatura y son consistentes con lo propuesto por Irani
et al. (2022). Por otra parte, son coherentes con los estudios de Tran (2023) y Aukhoon et al.
(2024), que subrayan la importancia del compromiso de los empleados con la influencia entre las
practicas de GVRH vy los resultados ambientales. Estos resultados respaldan la teoria del
comportamiento planificado, de Ajzen (1991), la cual sugiere que las actitudes y el compromiso
de los individuos son predictores importantes de su comportamiento. En el contexto de la
sostenibilidad organizacional el CAC parece jugar un papel crucial en la traduccién de la cultura
de aprendizaje en acciones concretas que mejoran el DA y la CV. De igual manera, este hallazgo
concuerda con lo propuesto por Raineri y Paillé (2016), quienes argumentaron que el compromiso
ambiental de los empleados describe un estado de &nimo que engloba un sentimiento de apego,
identificacion y responsabilidad con las preocupaciones medioambientales en el lugar de trabajo.
En consonancia con lo presentado, el papel mediador del CAC subraya la importancia del factor
humano en la implementacion exitosa de estrategias ambientales en las organizaciones. Esto
sugiere que las empresas deben enfocarse no solo en desarrollar una CAO, sino también, en
fomentar activamente el compromiso ambiental de sus colaboradores. Las estrategias para lograr
esto podrian incluir programas de capacitacion ambiental, sistemas de reconocimiento para
comportamientos ambientalmente responsables y la integracién de objetivos ambientales en los
sistemas de evaluacion de desempefio.

Estos resultados, analizados desde la teoria de las capacidades dindmicas, demuestran
coémo las organizaciones desarrollan y reconfiguran sus competencias para responder a entornos
cambiantes; sobre todo, en el contexto de la sostenibilidad ambiental. La influencia positiva de la
GVRH sobre la CAO demuestra como las empresas pueden desarrollar capacidades dindmicas a
través de la integracion de procesos ambientales en sus practicas de gestion humana, lo cual les
permite adaptarse a las crecientes demandas de sostenibilidad. De igual manera, la influencia
significativa entre el DA y la CV valida la premisa central de Teece et al. (1997) sobre cémo las
capacidades dindmicas permiten a las organizaciones obtener ventajas competitivas sostenibles. El

papel mediador del CAC en estas influencias muestra como las organizaciones movilizan sus RR.
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HH. para desarrollar capacidades ambientales distintivas. La ausencia de una influencia directa
entre CAO y CV, mientras existe una mediacion significativa a través del CAC, sugiere que las
capacidades dindmicas ambientales requieren la activacion del compromiso de los colaboradores
para materializarse en ventajas competitivas, lo cual se alinea con la vision de Eisenhardt y Martin
(2000) sobre la importancia de los procesos organizativos en la construccion de capacidades
dindmicas.

Por otro lado, los resultados transforman significativamente la investigacion previa sobre
gestion ambiental en varios aspectos fundamentales. En primer lugar, mientras estudios anteriores
han explorado de manera aislada las relaciones entre GVRH y desempeio ambiental o cultura
organizacional y sostenibilidad, nuestro modelo integrador revela los mecanismos especificos a
través de los cuales estas variables interactiian, alineandose con lo propuesto por Teece et al.
(1997) sobre como las organizaciones integran y reconfiguran sus competencias para responder a
entornos cambiantes. El rol critico del compromiso ambiental de los colaboradores como mediador
representa un avance sobre investigaciones previas que, como sefialan Eisenhardt y Martin (2000),
no han profundizado suficientemente en las rutinas organizativas estratégicas que permiten nuevas
configuraciones de recursos. Este hallazgo desafia los enfoques fragmentados predominantes y
abre nuevas trayectorias hacia modelos mas holisticos. En segundo lugar, contrario a algunas
suposiciones tedricas previas, nuestros hallazgos revelan que la influencia entre aprendizaje
organizacional y ventaja competitiva es mas compleja y requiere la mediacion del compromiso
ambiental, lo cual valida parcialmente la propuesta de Zollo y Winter (2002) sobre el papel del
aprendizaje en el desarrollo de capacidades dindmicas, pero afade un componente humano
esencial. Finalmente, al demostrar empiricamente que en el contexto de economias emergentes
como la de Colombia las capacidades dindmicas ambientales se desarrollan a través de procesos
especificos. Nuestro estudio reorienta la investigacion futura hacia la exploracion de variaciones
contextuales, expandiendo la aplicabilidad de las teorias de Chen y Chang (2013) sobre
capacidades dindmicas ecologicas y de Hart (1995) y Porter y van der Linde (1995) sobre la
influencia entre desempefio ambiental y ventaja competitiva. Estas nuevas trayectorias
investigativas tienen el potencial de superar las limitaciones de los estudios predominantes y
avanzar hacia un entendimiento mas contextualizado de la gestion ambiental empresarial.

En su conjunto, el presente estudio proporciona evidencia empirica sobre las complejas

relaciones entre la GVRH, la CAO, el CAC, el DA y la CV en el contexto especifico de la industria
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manufacturera colombiana. Estos hallazgos contribuyen a la literatura existente al mostrar como
estas variables interactiian en un contexto de economia emergente. Ademads, los resultados tienen
implicaciones practicas significativas para las empresas que buscan mejorar su DA y su CV a

través de practicas de gestion de RR. HH. y desarrollo organizacional.

4.8 Aportes de los resultados de esta investigacion

Los resultados del analisis de las hipotesis planteadas mediante el modelado de ecuaciones
estructurales sobre las variables estudiadas permiten la comparacién con otros estudios y
contribuyen a ampliar el conocimiento en el campo de la GVRH, la CAO, el CAC, el DAylaCV
en el contexto de empresas manufactureras colombianas. Este enfoque integral se alinea con la
teoria de las capacidades dindmicas, propuesta por Teece et al. (1997), y que enfatiza la
importancia de desarrollar capacidades organizacionales para adaptarse a entornos cambiantes.

Desde la perspectiva de las capacidades dindmicas, estos resultados demuestran como la
GVRH y la CAO actuan como capacidades que permiten a las empresas reconfigurarse ante los
desafios ambientales. El papel mediador del CAC ilustra el mecanismo a través del cual estas
capacidades se traducen en DA y CV, y validan asi lo propuesto por Teece et al. (1997) sobre
cémo las organizaciones integran, construyen y reconfiguran sus competencias internas para
responder a entornos cambiantes. La significativa influencia entre DA y CV evidencia como estas
capacidades dindmicas ambientales pueden convertirse en fuentes de ventaja competitiva
sostenible.

Por otro lado, al examinar los efectos directos entre las variables del modelo, se observa
que la influencia entre la GVRH y la CAO es la mas fuerte. Este hallazgo sugiere que las practicas
de GVRH tienen un impacto sustancial en el desarrollo de una CAO orientada a la sostenibilidad,
lo cual es consistente con lo planteado por Al-Swidi et al. (2021), quienes argumentan que la
GVRH fomenta en los empleados la adopcion de objetivos relacionados con el medio ambiente,
lo cual facilita el desarrollo de una cultura de aprendizaje orientada a la sostenibilidad.

La influencia entre el DA y la CV también muestra una influencia significativa y positiva,
lo cual implica que un mejor DA contribuye positivamente a la CV de las empresas. Este hallazgo
respalda la hipdtesis de Porter y Van Der Linde (1995) sobre como las mejoras ambientales pueden

conducir a ventajas competitivas. Asimismo, la CAO ejerce una influencia positiva y significativa
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sobre el DA, en linea con los argumentos de Arefin et al. (2021), quienes sostienen que la CAO
puede transformar el comportamiento, lo cual es decisivo para mejorar el DA.

Es importante notar que no se hall6 una influencia positiva y significativa entre la CAO y
la CV. Este resultado, si bien contrasta con lo propuesto por Chahal y Bakshi (2014) sobre el
aprendizaje organizacional como indicador de ventaja competitiva, sugiere que la CAO por si sola
no tiene un impacto directo sobre la CV de las empresas.

En cuanto a los efectos indirectos, el andlisis de mediacion reveld que el CAC juega un
papel importante como mediador. Se encontraron influencias indirectas, pero significativas, de la
CAO sobre el DA, y sobre la CV, a través del CAC. Estos hallazgos son consistentes con la teoria
del comportamiento planificado de Ajzen (1991), que enfatiza sobre como las actitudes y el
compromiso influyen en el comportamiento real.

Estos resultados tienen implicaciones importantes para las empresas, lo cual respalda lo
propuesto por Raineri y Paillé (2016), quienes argumentan que el compromiso ambiental de los
empleados implica un estado de identificacion y responsabilidad con las preocupaciones
medioambientales en el trabajo; ademas, que para mejorar el DA y la CV las organizaciones deben
enfocarse en desarrollar practicas de GVRH y fomentar una cultura de aprendizaje organizacional
orientada a la sostenibilidad.

Por lo tanto, siguiendo a Barney et al. (2011), es recomendable que las organizaciones
establezcan indicadores especificos para cada una de estas dimensiones, que puedan ser
monitoreados y evaluados regularmente. Ello permitiria la implementacién de planes de mejora
continua y el desarrollo del talento humano enfocado en la sostenibilidad.

Finalmente, estos datos sirven como un marco de referencia para que las empresas tomen
decisiones informadas sobre sus estrategias de gestion ambiental y desarrollo organizacional.
Como senalan Ones y Dilchert (2012), el comportamiento ambiental de los empleados es clave
para lograr los objetivos de sostenibilidad organizacional, por lo que las organizaciones deben
considerar la implementacion de programas de desarrollo del talento humano que promuevan las

practicas de GVRH, fomenten una CAO orientada a la sostenibilidad y refuercen el CAC.
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4.8.1 Aporte de originalidad del estudio

El presente estudio examina de manera conjunta la influencia entre la GVRH, la CAO, el
CAC, el DA y la CV en este contexto especifico. Como sefialan Yong et al. (2020), la integracion
de estos constructos en un modelo unificado representa un aporte significativo al campo de la
gestion ambiental empresarial, dado que la mayoria de los estudios previos han tendido a examinar
esas variables de manera aislada.

El desarrollo y la validacion empirica de un modelo tedrico que integra estos cinco
constructos clave representa una contribucion significativa a la literatura. Este modelo ofrece una
vision holistica de como las practicas de gestion de RR. HH. y la CAO pueden influir en los
resultados ambientales y competitivos de las empresas, mediados por el compromiso de los
colaboradores. Como argumentan Daily et al. (2012), la comprension de estos mecanismos de
mediacion es crucial para el desarrollo efectivo de estrategias ambientales organizacionales. La
identificacion del papel mediador del CAC es particularmente innovadora, al aportar una nueva
perspectiva sobre los mecanismos a través de los cuales la CAO se traduce en resultados tangibles.

Al centrarse en la industria manufacturera, el presente estudio aporta hallazgos valiosos
para un sector con un impacto ambiental significativo. Segin Singh et al. (2020), el sector
manufacturero representa uno de los principales contribuyentes a los desafios ambientales
globales, y ello hace que la investigacion en este contexto sea en particular relevante. Esa
especificidad permite una comprension mas profunda de las dindmicas particulares del sector en
influencia con la gestion ambiental, lo que resulta decisivo, dado el contexto colombiano y las
crecientes presiones ambientales.

La metodologia empleada, basada en ecuaciones estructurales con minimos cuadrados
parciales (PLS-SEM), afiade robustez a los hallazgos del estudio. Como destacan Hair et al. (2019),
ese enfoque metodolodgico es particularmente apropiado para examinar relaciones complejas entre
variables en investigaciones de gestion, y permitir asi un analisis riguroso de la influencia entre
las variables y fortalecer la validez de las conclusiones obtenidas.

Ademas, el presente estudio contribuye a la literatura sobre capacidades dinamicas,
expandiendo el trabajo seminal de Teece et al. (1997). La investigacion proporciona evidencia
empirica de como las practicas de GVRH y la CAO pueden constituir capacidades que permiten a
las empresas adaptarse y responder a los desafios ambientales. Como sugieren Eisenhardt y Martin

(2000), dichas capacidades dinamicas son fundamentales para mantener ventajas competitivas en
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entornos cambiantes. Este enfoque vincula la gestion ambiental con la teoria estratégica, por lo
que ofrece una perspectiva novedosa sobre como las empresas pueden desarrollar ventajas
competitivas sostenibles.

Las implicaciones practicas derivadas de este estudio son particularmente valiosas para las
empresas manufactureras colombianas. Como argumenta Gonzalez-Benito (2006), 1a comprension
de los factores que influyen en el DA es crucial para el desarrollo de estrategias efectivas de gestion
ambiental. Los resultados proporcionan orientaciones concretas sobre como esas organizaciones
pueden mejorar su DA y su CV mediante la gestion de RR. HH. y la cultura organizacional. Estas
recomendaciones contextualizadas tienen el potencial para influir significativamente en las

practicas de gestion ambiental en el sector.

4.8.2 Aporte de valor académico

Esta investigacion hace importantes contribuciones al conocimiento académico en el
campo de la gestion ambiental empresarial. En primer lugar, el estudio confirma empiricamente la
influencia positiva entre la GVRH y la CAO, y respalda asi la teoria de las capacidades dinamicas
en el ambito de la sostenibilidad (Teece et al., 1997). Como sefialan Eisenhardt y Martin (2000),
las capacidades dindmicas son en particular relevantes en entornos cambiantes, como el actual
contexto de sostenibilidad ambiental. Este hallazgo resalta la importancia de las practicas de
GVRH como catalizadores para el desarrollo de una cultura organizacional orientada al
aprendizaje y la adaptacion ambiental. La confirmacion de esta influencia en el contexto especifico
de la industria manufacturera colombiana amplia la aplicabilidad de estos conceptos a economias
emergentes, y contribuye asi a la generalizacion de estas teorias.

Asimismo, la investigacion confirma la influencia positiva de la CAO sobre el DA, lo cual
refuerza la nocion de que una cultura de aprendizaje es fundamental para mejorar los resultados
ambientales de las empresas. Este resultado, que se alinea con lo propuesto por Zollo y Winter
(2002) sobre el papel del aprendizaje en el desarrollo de capacidades organizacionales, amplia la
comprension sobre como las organizaciones pueden desarrollar capacidades para responder
eficazmente a los desafios ambientales. El estudio proporciona evidencia empirica de que la

creacion de un entorno que fomente el aprendizaje continuo y la adaptacion puede traducirse en
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mejoras tangibles en el DA, lo cual es en particular relevante en un sector con un impacto ambiental
significativo, como lo es la industria manufacturera.

Un hallazgo sobremanera relevante es la confirmacion del papel mediador del CAC en la
influencia de la CAO y tanto el DA como la CV. Este resultado, que se alinea con la teoria del
comportamiento organizacional, de Organ et al. (2006), enriquece la literatura existente al destacar
la importancia del factor humano en la traduccidon de la cultura organizacional en resultados
ambientales tangibles. La identificacion de este mecanismo de mediacién permite comprender
coémo las organizaciones pueden capitalizar su propia cultura de aprendizaje para mejorar su DA
y su competitividad. Este hallazgo subraya la importancia de considerar el compromiso de los
colaboradores como un factor crucial en la implementacion exitosa de estrategias ambientales.

Desde una perspectiva tedrica integrada, esta investigacion hace una contribucion
significativa al dilucidar la “caja negra” de la gestion humana verde, estableciendo conexiones
empiricas entre practicas organizacionales (GVRH) y resultados colectivos distales (desempefio
ambiental y competitividad verde). El modelo propuesto trasciende los analisis fragmentados
predominantes en la literatura al adoptar un enfoque multinivel que vincula intervenciones de EE.
HH. con resultados organizacionales estratégicos, como lo sugieren Teece et al. (1997) en su
formulacion de capacidades dinamicas. Este puente tedrico es particularmente valioso en el
contexto de la sostenibilidad ambiental, donde nuestros hallazgos demuestran como los
mecanismos proximos de la gestion humana (cultura de aprendizaje organizacional) se traducen
en resultados distales (desempefio ambiental y competitividad verde) a través del compromiso
ambiental de los colaboradores, validando la propuesta de Eisenhardt y Martin (2000) sobre cémo
las rutinas organizativas estratégicas permiten a las empresas obtener nuevas configuraciones de
recursos. El modelo validado enriquece la teoria de las capacidades dindmicas al evidenciar el
proceso especifico mediante el cual las organizaciones desarrollan capacidades ambientales
distintivas, alinedndose con lo propuesto por Chen y Chang (2013) sobre las capacidades
dindmicas ecologicas como la habilidad de una empresa para explotar sus recursos y
conocimientos existentes para renovar y adaptar sus capacidades organizativas medioambientales.
Nuestros hallazgos confirman lo sefialado por Zollo y Winter (2002) sobre el papel fundamental
del aprendizaje en el desarrollo de capacidades dinamicas, y como proponen Hart (1995) y Porter
y van der Linde (1995), demuestran que la mejora del desempeiio ambiental puede constituir una

fuente de ventaja competitiva. Esta perspectiva integrada proporciona un marco explicativo mas
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robusto que las aproximaciones unidimensionales predominantes en la literatura sobre gestion
ambiental, contribuyendo a la comprension de como las organizaciones pueden desarrollar
simultdneamente capacidades dindmicas orientadas a la sostenibilidad.

Ademas, el estudio corrobora la influencia positiva entre el DA y la CV, al respaldar lo
propuesto por Hart (1995) con su vision basada en recursos naturales, la cual sugiere que las
capacidades ambientales pueden ser fuentes de ventaja competitiva. Este hallazgo contribuye
simultaneamente a la literatura sobre la influencia entre sostenibilidad y competitividad
empresarial, y a la teoria de las capacidades dinamicas (Teece et al., 1997). Desde esta perspectiva
teodrica, como argumentan Aragoén-Correa y Sharma (2003), la capacidad de una organizacion para
mejorar su DA puede considerarse una capacidad dindmica que permite a las empresas
reconfigurarse y adaptarse a las crecientes demandas ambientales del mercado, para generar asi
ventajas competitivas sostenibles.

Es importante destacar que la investigacion también revela la falta de una influencia directa
y significativa entre la CAO y la CV, lo cual, como sugieren Zahra y George (2002), podria indicar
la necesidad de considerar la capacidad de absorcion como un factor mediador en esta influencia.
Este hallazgo inesperado desafia algunas suposiciones previas y abre nuevas lineas de
investigacion sobre los factores que median o moderan dicha influencia.

En conjunto, estos resultados ofrecen una validacion empirica de varias teorias y conceptos
clave en el campo de la gestion ambiental empresarial, al tiempo que identifican areas que
requieren mayor investigacion. El estudio proporciona una base s6lida para futuras investigaciones
sobre la interaccion entre practicas de RR. HH., CAO, CAC y resultados ambientales y
competitivos en el contexto de economias emergentes.

La investigacion también contribuye metodologicamente al campo, al demostrar la
aplicabilidad y la utilidad del modelado de ecuaciones estructurales en el estudio de las complejas
influencias entre variables organizacionales y ambientales. Este riguroso enfoque metodoldgico
aumenta la confiabilidad y la validez de los hallazgos, por lo cual establece un esquema para
futuras investigaciones en este campo.

Ademas, al centrarse en el sector manufacturero colombiano, el estudio llena un vacio
importante en la literatura, que hasta ahora se ha visto dominada por investigaciones en economias

desarrolladas. En suma, los resultados proporcionan hallazgos relevantes sobre como las teorias y
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los conceptos de gestion ambiental se manifiestan en el contexto de una economia emergente, y

contribuyen asi a una comprension mas global de estos fendmenos.

4.8.3 Aporte de valor social

Esta investigacion hace un aporte relevante al valor social, al examinar la interseccion entre la
gestion empresarial y la sostenibilidad ambiental. La promocion de practicas de GVRH y una CAO
orientada a la sostenibilidad fomenta entornos laborales mas conscientes del medio ambiente. Esto
favorece el desarrollo de competencias y valores ambientales en los colaboradores, por lo cual
ayuda también a la formacion de una fuerza laboral mas comprometida con la proteccion
ambiental. Al respecto, segiin Renwick et al. (2013), las practicas de GVRH pueden tener un
impacto positivo en el CAC tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, lo que amplifica su
impacto social.

El énfasis en el CAC como factor determinante en la mejora del DA y la CV resalta el papel
clave de los individuos en el logro de los objetivos de sostenibilidad organizacional. Por lo tanto,
esto reconoce la capacidad de los colaboradores para influir positivamente en las practicas
ambientales de sus empresas. Ones y Dilchert (2012) argumentan que el comportamiento
ambiental de los empleados es fundamental para lograr los objetivos de sostenibilidad de las
organizaciones.

Por otro lado, al proporcionar conocimientos sobre la mejora del DA en el sector
manufacturero —uno de los principales contribuyentes a la contaminacion y el agotamiento de
recursos— el estudio tiene el potencial de generar un impacto positivo en la calidad de vida de las
comunidades y en la preservacion de los ecosistemas locales. Segun Hart y Dowell (2011), las
mejoras en el DA de las empresas pueden ejercer una considerable influencia positiva en la salud
publica y la calidad ambiental de las comunidades circundantes.

La vinculacién entre el DA y la CV demuestra que las précticas sostenibles pueden mejorar
la posicion competitiva de las empresas. Esta evidencia puede incentivar la adopcion mas amplia
de practicas ambientalmente responsables en la industria manufacturera colombiana. Porter y van
der Linde (1995) sugieren que la innovacion impulsada por regulaciones ambientales puede llevar

a una mayor competitividad generando beneficios tanto para las empresas como para la sociedad.
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La investigacion contribuye a democratizar el conocimiento sobre gestion ambiental
empresarial, pues proporciona informacion basada en evidencia accesible para pymes. Esto puede
ayudar a reducir las disparidades en la implementacion de practicas sostenibles entre empresas de
distintos tamafios. Aragon-Correa et al. (2008) sefalan la importancia de que las pymes adopten
practicas ambientales proactivas para lograr un impacto significativo en la sostenibilidad a nivel
social.

Finalmente, los resultados del estudio pueden informar el desarrollo de politicas publicas
mas efectivas para promover la sostenibilidad en el sector manufacturero. La identificacion de
factores clave que influyen en el DA y la CV proporciona resultados valiosos para los formuladores
de politicas, y asi permite el disefio de intervenciones mas focalizadas. Segiin Kagan et al. (2003),
las politicas ambientales basadas en evidencia empirica tienen mas probabilidades de ser efectivas

y generar beneficios sociales duraderos que las que no tienen evidencia empirica.

4.8.4 Aporte de valor empresarial y laboral

Esta investigacion hace contribuciones significativas tanto al &mbito empresarial como al laboral
proporcionando resultados valiosos para la mejora de las practicas de gestion ambiental en las
organizaciones:

En el contexto empresarial, el estudio proporciona evidencia empirica sobre la importancia
de integrar practicas de GVRH y fomentar una CAO orientada a la sostenibilidad. Como sugieren
Wehrmeyer y Parker (1996), la gestion ambiental efectiva requiere la integracion sistematica de
consideraciones ambientales en las practicas de RR. HH. Los resultados sugieren que tales
estrategias pueden mejorar el DA y la CV de las empresas, en linea con lo propuesto por Daily et
al. (2012) sobre como las practicas de GVRH pueden crear valor organizacional. Este hallazgo
ofrece una justificacion basada en evidencia para la inversion en programas de gestion ambiental
y desarrollo organizacional.

El modelo propuesto en la presente investigacion proporciona a las empresas un marco
conceptual para evaluar y mejorar sus practicas de gestion ambiental. Como sefalan Renwick et
al. (2013), la implementacion efectiva de estrategias ambientales requiere un enfoque sistematico

y estructurado. Al identificar la influencia entre diferentes constructos, el estudio permite a las
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organizaciones comprender mejor los mecanismos a través de los cuales pueden influir en su DA
y su CV.

La identificacion del papel mediador del CAC subraya la importancia de involucrar
activamente a los empleados en las iniciativas de sostenibilidad. Este hallazgo se alinea con la
investigacion de Mason et al. (2007), quienes enfatizan la importancia del compromiso de los
empleados en la implementacion exitosa de iniciativas ambientales. Las empresas deberian
enfocarse no solo en implementar practicas ambientales, sino también, en fomentar un
compromiso genuino con la sostenibilidad entre su fuerza laboral.

Desde una perspectiva laboral, el estudio resalta la creciente importancia de las
competencias ambientales en el lugar de trabajo. Como argumentan Jackson y Seo (2010), las
habilidades relacionadas con la sostenibilidad se estan volviendo competencias laborales
fundamentales. Los resultados sugieren que los empleados con un fuerte compromiso ambiental
pueden contribuir significativamente al DA y la competitividad de sus organizaciones.

El énfasis en la CAO sugiere, segun lo planteado por Roscoe et al. (2019), la necesidad de
crear entornos laborales que fomenten el aprendizaje continuo y la innovacién en practicas
sostenibles. Esto puede conducir a la creacion de lugares de trabajo més dinamicos y estimulantes,
lo cual mejoraria la satisfaccion laboral y la retencion de empleados.

Los hallazgos sobre la influencia entre el DA y la CV se alinean con la perspectiva de
Porter y Kramer (2011) sobre la creacién de valor compartido. Esto proporciona a las empresas
una justificacion econdmica para la adopcion de practicas sostenibles, y facilita asi la alineacion
de objetivos ambientales y de negocio.

El estudio también destaca, como sefialan Dumont et al. (2017), la importancia de la GVRH
en la creacion de nuevos roles y responsabilidades organizacionales. Esto podria abrir nuevas
oportunidades de carrera en areas como la gestion ambiental, la sostenibilidad corporativa y la
responsabilidad social empresarial.

Finalmente, al proporcionar evidencia sobre la importancia de las practicas sostenibles, el
estudio puede influir, segiin lo sugerido por Guerci et al. (2016), en las expectativas de los
empleados y los solicitantes de empleo. Esto podria llevar a una mayor demanda de empleadores
que demuestren un compromiso genuino con la sostenibilidad, y asi, potencialmente, mejorar las

condiciones laborales y las practicas de gestion ambiental en toda la industria.
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Capitulo 5. Conclusiones

Esta investigacion examind la influencia entre la GVRH, la CAO, el CAC, el DA y la CV en
empresas manufactureras colombianas. A continuacion, se presentan las conclusiones basadas en

las hipdtesis planteadas.

HI: La GVRH influye positiva y significativamente en la CAO.

Los resultados confirman esta hipdtesis con un coeficiente de ruta y un nivel de
significancia elevado, demostrando que las practicas de GVRH tienen un impacto sustancial en el
desarrollo de una cultura de aprendizaje orientada a la sostenibilidad. El analisis detallado revela
que ciertos elementos de la GVRH tienen mayor influencia: especificamente, las practicas que
involucran formaciéon ambiental estructurada (GVRHS) y el establecimiento de canales de
comunicacion para difundir la cultura verde (GVRH7) mostraron las cargas factoriales mas altas
(0,866 y 0,877, respectivamente). Esto indica que la comunicacion y la formacion son pilares para
transformar los valores organizacionales hacia un enfoque de aprendizaje ambiental. Por el
contrario, los sistemas de evaluacion de desempeio verde (GVRH4) presentaron una carga
factorial menor (0,722), sugiriendo que los mecanismos formales de evaluacion tienen un efecto

mas limitado en el desarrollo de una cultura de aprendizaje ambiental.

H2a: La CAO influye positiva y significativamente sobre el DA.

Esta hipotesis se confirma con un coeficiente de ruta significativo, aunque su magnitud es
moderada. Un andlisis mas profundo revela que los elementos mas influyentes de la CAO son
aquellos relacionados con el trabajo colaborativo (CAO4, carga factorial 0,853) y la confianza en
la capacidad de los colaboradores (CAOS, carga factorial 0,822). Estos hallazgos sugieren que el
aspecto relacional del aprendizaje organizacional es crucial para materializar mejoras en el
desempeiio ambiental. Las empresas que logran crear espacios de didlogo y colaboracion
(evidenciado por la alta carga de CAO4) tienen mayor probabilidad de transformar el
conocimiento colectivo en acciones ambientales concretas. Sin embargo, el menor impacto
relativo de esta influencia en comparacion con otras del modelo indica que la cultura de
aprendizaje necesita complementarse con otros factores para maximizar su efecto sobre el

desempefio ambiental.
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H2b: La CAO influye positiva y significativamente sobre la CV

Contrario a lo esperado, esta hipdtesis no se confirmé. No fue posible encontrar una
influencia positiva significativa entre la CAO y la CV. Este imprevisto resultado sugiere que la
influencia entre el aprendizaje organizacional y la competitividad en el contexto de la
sostenibilidad puede ser méas compleja que lo que se pensaba inicialmente. Se presume que esta
falta de influencia directa podria explicarse por la necesidad de factores intermedios y condiciones
especificas que actlien como catalizadores. Por ejemplo, la capacidad de absorcion tecnologica de
la empresa podria ser crucial para traducir el aprendizaje en ventajas competitivas; en especial,
cuando se trata de implementar y adaptar tecnologias verdes emergentes. Asimismo, la madurez
de los sistemas de gestion ambiental y la disponibilidad de recursos financieros y tecnologicos
podrian ser prerrequisitos fundamentales para que el aprendizaje organizacional se materialice en
innovaciones verdes que mejoren la competitividad.

Adicionalmente, factores contextuales como el nivel de presion del mercado y las
exigencias regulatorias en temas ambientales podrian ser necesarios para que las empresas
conviertan efectivamente su aprendizaje en ventajas competitivas concretas. También se
considera que la alineacion estratégica entre los objetivos ambientales y los objetivos de negocio
podria ser determinante para que el aprendizaje organizacional se traduzca en CV. Estas
presunciones sugieren que para que la CAO influya efectivamente en la CV, las empresas
necesitarian desarrollar capacidades complementarias y disponer de condiciones contextuales

favorables, mas alla del mero establecimiento de una cultura de aprendizaje.

H3: El DA influye positiva y significativamente sobre la CV

Los resultados respaldan firmemente esta hipotesis. El anélisis de componentes especificos
muestra que las practicas de DA relacionadas con la eficiencia energética (DA3, carga factorial
0,832) y la adopcion de programas para reducir el consumo de agua (DAS, carga factorial 0,857)
son las que mas contribuyen a generar ventajas competitivas verdes. Estos hallazgos revelan que
las inversiones en eficiencia de recursos criticos generan beneficios competitivos mas tangibles
que otras iniciativas ambientales, posiblemente porque impactan simultaneamente la estructura
de costos y la reputacion ambiental.

Por el contrario, las practicas relacionadas con la minimizaciéon general del impacto

ambiental (DA, carga factorial 0,701) tienen un efecto mas limitado, sugiriendo que las acciones
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ambientales genéricas o poco estructuradas no se traducen tan eficazmente en ventajas
competitivas. Este resultado corrobora que la medicion sistemadtica y la gestion especifica de
indicadores ambientales clave son fundamentales para convertir el desempeiio ambiental en una

ventaja competitiva real.

H4a: El CAC media positiva y significativamente la influencia de la CAO sobre el DA

Esta hipotesis se confirma con un efecto indirecto significativo. Es revelador que este
efecto mediado sea comparable en magnitud al efecto directo de la CAO sobre el DA, lo que
indica que aproximadamente la mitad del impacto del aprendizaje organizacional en el desempefio
ambiental se canaliza a través del compromiso de los colaboradores. El andlisis de las cargas
factoriales del CAC muestra que los aspectos emocionales del compromiso, particularmente el
sentimiento de responsabilidad personal (CACS5, carga factorial 0,937) y la identificacion con las
preocupaciones ambientales de la empresa (CAC4, carga factorial 0,933), son los mas influyentes
en esta mediacion.

Este hallazgo destaca que para que la CAO se traduzca efectivamente en mejoras de DA,
es crucial cultivar no solo el conocimiento, sino también la conexidon emocional de los
colaboradores con los objetivos ambientales de la organizacién. Las empresas estudiadas que
lograron este vinculo emocional mostraron un 27 % mas de efectividad en la conversion de su

cultura de aprendizaje en resultados ambientales tangibles.

H4b: El CAC media positiva y significativamente la influencia de la CAO sobre la CV

Los resultados también respaldan esta hipotesis, revelando que, aunque no existe una
influencia directa significativa entre la CAO y la CV, si existe un camino indirecto importante
mediado por el compromiso de los colaboradores. Este hallazgo es particularmente relevante
porque demuestra que el factor humano es el eslabon perdido entre el aprendizaje organizacional
y la competitividad verde.

El andlisis mas detallado muestra que esta mediacion es especialmente fuerte en empresas
donde los colaboradores reportan altos niveles de vinculacion personal con las preocupaciones
ambientales (CAC6, carga factorial 0,919). Lo mas significativo es que esta mediaciéon completa
(ausencia de efecto directo, pero presencia de efecto indirecto) sugiere que sin el compromiso

genuino de los colaboradores, los esfuerzos por desarrollar una cultura de aprendizaje ambiental
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pueden no materializarse en ventajas competitivas, independientemente de la sofisticacion de los
sistemas de gestion ambiental implementados.

Desde la perspectiva de la teoria de las capacidades dindmicas, estos resultados revelan los
mecanismos especificos mediante los cuales las empresas manufactureras colombianas
desarrollan capacidades para adaptarse a las demandas ambientales. La influencia positiva entre
GVRH y CAO representa la fase de “deteccion” propuesta por Teece (2007), donde las
organizaciones identifican y evallian oportunidades ambientales. El efecto mediador del CAC
ejemplifica la fase de ‘“aprovechamiento”, movilizando recursos humanos para construir
capacidades ambientales. La influencia entre DA y CV ilustra la fase de “reconfiguracion”, donde
estas capacidades se traducen en ventajas competitivas sostenibles.

La ausencia de influencia directa entre CAO y CV, pero su existencia mediada por el CAC,
refuerza la propuesta de Eisenhardt y Martin (2000) de que las capacidades dindmicas requieren
rutinas organizativas especificas, en este caso, el compromiso ambiental de los colaboradores,
para materializarse en resultados competitivos.

Conjuntamente los hallazgos del estudio resaltan la importancia de emplear un enfoque
integral en la gestion ambiental de las empresas. La GVRH, la CAO y el CAC trabajan de manera
interconectada para influir en el DA y la CV. Las empresas que buscan mejorar su DA y su
posicion competitiva deben prestar atencion no solo a sus propias practicas y sus politicas, sino

también a como estas son internalizadas y puestas en practica por sus empleados.

5.1 Limitaciones y futuras lineas de investigacion

El presente estudio no estd exento de limitaciones que deben considerarse al interpretar sus
resultados. El disefio transversal de la investigacion impide establecer relaciones causales
definitivas entre las variables estudiadas, ya que solo captura las percepciones en un momento
especifico. Aunque la muestra es representativa del sector manufacturero colombiano con
practicas ambientales, su tamafio (n=190) podria limitar la generalizacion de los resultados a toda
la industria manufacturera del pais. La medicion basada en autoinformes podria introducir sesgos
de método comun, a pesar de las precauciones metodoldgicas tomadas para minimizarlos.
Adicionalmente, la complejidad del contexto empresarial colombiano, con sus particularidades
econdmicas y socioculturales, puede contener factores contextuales no medidos que influyan en

las relaciones identificadas.
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A partir de estos hallazgos y considerando las limitaciones mencionadas, se proponen
futuras lineas de investigacion especificas y realizables en el contexto colombiano. Una linea
inmediata seria profundizar en el andlisis de los subsectores manufactureros especificos (como
alimentos, textiles o metalmecanica) para identificar variaciones sectoriales en las relaciones del
modelo, aprovechando las asociaciones industriales existentes para facilitar el acceso a muestras
representativas. Otra linea prometedora consistiria en desarrollar y validar un instrumento para
evaluar la efectividad especifica de practicas de GVRH en empresas manufactureras colombianas,
que pudiera servir como herramienta de diagndstico aplicable por las propias organizaciones.
Resultaria también valioso examinar el rol mediador de variables adicionales como la capacidad
de absorcion tecnologica o la orientacion a la innovacion verde, que podrian explicar la ausencia
de relacion directa entre la CAO y la CV. Un estudio complementario podria incorporar
indicadores objetivos de desempefio ambiental (como consumo energético, emisiones o
generacion de residuos) para un subconjunto de empresas que ya cuenten con estos sistemas de
medicion, correlacionandolos con las variables del modelo. Finalmente, seria factible realizar un
andlisis comparativo entre empresas con diferentes niveles de certificacion ambiental (ISO 14001,
Sello Ambiental Colombiano) para determinar si estos sistemas formales potencian las relaciones
identificadas, aprovechando los registros existentes de organismos certificadores que operan en

Colombia.
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Anexos

Anexo 1

Tabla 11 Criterios del Indice de Validez de Contenido

UNIVERSIDAD EAN
NOMBRE EVALUADOR:
Sefior Evaluador:
A continuacién encontrard el cuestionario que hace parte de una investigacion de tesis doctoral del doctorado en
gestion de la Universidad EAN, cuyo objetivo es realizar un analisis de las relaciones causales que sobre el desempeiio
ambiental y competitividad ecoldgica tienen la gestion verde de los recursos humanos, la cultura del aprendizaje
organizacional y el compromiso ambiental de los empleados. El cuestionario comprende una serie de conceptos que
permiten identificar dichas relaciones.
El desempeiio ambiental se entiende como el comportamiento de la organizacion frente al entorno natural en términos
de como consume los recursos disponibles con el firme compromiso de controlar estrictamente las emisiones
contaminantes (Wagner et al., 2002).
La competitividad verde se entiende como la originalidad de las précticas y estrategias de gestion medioambiental de
una empresa que refuerzan su posicion en un mercado y mejoran sus beneficios econdmicos en relacion con sus
competidores (Agyabeng-Mensah & Tang, 2021a).
La gestion verde de los recursos humanos se entiende como el uso de las practicas de gestion de recursos humanos
para fortalecer las practicas ambientales, aumentando el compromiso de los colaboradores en la sostenibilidad
ambiental (Renwick et al., 2008).
La cultura del aprendizaje organizacional se entiende como el proceso donde las organizaciones aprenden a través de
la interaccion con su entorno (Marsick & Watkins, 2003).
El compromiso ambiental de los colaboradores entiende como el grado en que los empleados se comprometen a ayudar
a su empresa a poner en practica estrategias medioambientales en el trabajo (R. Y. K. Chan, 2010).
Le agradecemos su colaboracion como juez en la validacion de contenido, para lo cual debe marcar una (X) en el
espacio correspondiente, segiin la evaluacion que haga para cada reactivo del instrumento, teniendo en cuenta los
siguientes criterios:
REDACCION:, Evalta que la conformacion del reactivo sea 16gica, coherente, clara y facil de comprender.

PERTINENCIA:,Evalua lo oportuno y adecuado que resulta ser el uso del reactivo con relacion al tema a medir.

ESTRUCTURA: ,Evalua el grado de relacion, extension y organizacion de los conceptos usados en la conformacion
del reactivo.

LENGUAJE: ,Evalua si las palabras empleadas son adecuadas, teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacion.

Sus observaciones para un item en particular favor consignarlas en la casilla correspondiente.

CRITERIOS CALIFICACION
: (1) (2) (3) (4)

REDACCION Muy confusa Confusa Clara Muy clara

(1) (2) (3) (4)
PERTINENCIA No pertinente Poco pertinente Pertinente Muy pertinente

(1) (2) (3) (4)
ESTRUCTURA Inadecuada Poco adecuada Adecuada Muy adecuada

(1) (2) (3) (4)
LENGUAJE Inadecuado Poco adecuado Adecuado Muy adecuado
% Si tiene observaciones en cuanto a algin item enumérelas consecutivamente y al final consigne

sus apreciaciones en el mismo orden
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Concepto Redaccion Pertinencia Estructura Lenguaje
1234123412341 ]2]3]4]°*

GESTION VERDE DE LOS RECURSOS
HUMANOS

La empresa contrata empleados con conciencia
ecoldgica.

La formacion de los empleados de la empresa
incluye la gestion ambiental.

La empresa utiliza evaluaciones como
indicadores de rendimiento ecologicos en el
sistema de gestion del desempeiio.

La empresa tiene recompensas que reconocen
la=  gestion  ambiental del  personal
(reconocimiento publico, premios, vacaciones
pagadas, tiempo libre, cheques regalos, etc.).

La empresa ofrece practicas para que los
empleados participen en la gestion ambiental,
como boletines informativos, planes de
sugerencias, grupos de resolucion de
problemas, campeones de bajas emisiones de
carbono, equipos de accidon ecologica, entre
otros.

En la empresa existe un clima de aprendizaje
mutuo entre los empleados para el
comportamiento ecoldgicos.

En la empresa existen canales de comunicacion
para difundir la cultura verde.

CULTURA DEL APRENDIZAJE
ORGANIZACIONAL

En la empresa se cree que los colaboradores
quieren aprender para mejorar.

En la empresa se sabe que es importante
mantener buenas relaciones con  los
proveedores.

En la empresa es facil obtener informacion
necesaria para realizar el trabajo.

En la empresa tienen el habito de conversar en
grupo para buscar soluciones a los problemas
de trabajo.

En la empresa los jefes confian en la capacidad
de los colaboradores para hacer bien las cosas.

En la empresa los jefes muestran interés en las
propuestas de mejora presentadas por los
colaboradores.

En la empresa se reconoce que el trabajo de un
departamento depende del trabajo de otros

departamentos.

Concepto Redaccion Pertinencia Estructura Lenguaje
1234123412341 ]2]3]4]°*

COMPROMISO AMBIENTAL DE LOS

EMPLEADOS

Los empleados realmente les importan las
preocupaciones medioambientales de la
empresa.
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Concepto Redaccion Pertinencia Estructura Lenguaje
1234123412341 ]2|3]4]°*

Los empleados se sienten culpable por no
apoyar los esfuerzos medioambientales de la
empresa.

La preocupacion medioambiental de la
empresa significa mucho para los empleados.

Los empleados sienten el deber de apoyar los
esfuerzos medioambientales de la empresa.

Los empleados realmente sienten como propios
los problemas medioambientales de la empresa.

Los empleados se sienten personalmente
vinculados a las preocupaciones
medioambientales de la empresa.

Los empleados sienten la obligacion de apoyar
los esfuerzos medioambientales de la empresa.

Los empleados valoran mucho los esfuerzos
medioambientales de la empresa.

Redaccion Pertinencia Estructura Lenguaje

Concepto

COMPETITIVIDAD VERDE

La empresa es superior para gestionar el medio
ambiente que sus principales competidores.

La empresa es superior en [+D e innovacion
ecologica que sus principales competidores.

La empresa ofrece productos y servicios
ecologicos mejores que los de sus principales
competidores.

La empresa tiene mejor reputacion ecologica
que sus competidores.

La empresa tiene una ventaja competitiva de
bajo coste sobre la gestion ambiental.

Los principales competidores de la empresa no
pueden imitar facilmente sus productos o
servicios.

La posicion distintiva de la empresa no puede
ser sustituida facilmente por sus principales

competidores.

Concepto Redaccion Pertinencia Estructura Lenguaje
1123412341234 ]|1]2|3]4]°*

DESEMPENO AMBIENTAL

En la empresa se minimiza el impacto
ambiental de sus actividades.

La empresa disefia productos que pueden
reutilizarse.

En la empresa se practica voluntariamente la
normativa ambiental.

La empresa invierte para ahorrar energia
eléctrica.

La empresa reutiliza materiales.

La empresa adopta medidas de disefio
ecologico en productos.

La empresa aplica programas para utilizar
energias alternativas.
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Concepto

Redaccion

Pertinencia

Estructura

Len

aje

1

2

3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

La empresa aplica programas para reducir el
consumo de agua.

La empresa realiza auditorias ambientales.

Los items del cuestionario fueron construidos a partir de: desempefio ambiental Jorge, M. L., Maduefio, J. H.,
Martinez-Martinez, D., & Sancho, M. P. L. (2015); aplicado por Ngo, Q. H. (2023). Competitividad ecologica Zameer
et al. (2020) and Chen (2008); aplicado por Rumanti, A. A., Sunaryo, ., Wiratmadja, I. I., & Irianto, D. (2020).
Gestion verde de los recursos humanos Masri y Jaaron (2017) y aplicado por Ghouri et al. (2020). Cultura del
aprendizaje organizacional Watkins and Marsick (1997) y aplicado por Potnuru et al. (2019). Compromiso ambiental
de los empleados Raineri and Paill e (2016) aplicado por Igbal, R., Shahzad, K., & Donia, M. B. (2023).
Sefior evaluador favor registrar a continuacion sus observaciones generales (si las hubiere) con respecto al cuestionario. Muchas

gracias.

Observaciones:
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Anexo 2
Instrumento de recoleccion de informacion (encuesta)

Encuesta recoleccion de informacion tesis doctoral

Mi nombre es Juan Carlos Aristizabal Murillo y soy estudiante del doctorado en gestion de la
Universidad EAN. Como parte de mis estudios, estoy desarrollando un proyecto de investigacion
titulado “Gestion verde de los recursos humanos y cultura del aprendizaje organizacional: analisis
de su influencia en el desempenio y competitividad verde a través del compromiso ambiental de
los colaboradores”; quiero invitarla(o) a participar en esta investigacion, cuyo proyecto fue avalado
por la Universidad y tiene una finalidad estrictamente académica.

La encuesta tendra una duracion aproximada de 10 minutos y su participacion no tiene ninguna
recompensa material o econémica, por lo que usted es libre de participar o de retirarse cuando lo
desee. Sus aportes se usardn exclusivamente para este proyecto y se archivaran de manera segura.
Los resultados de la investigacion quedaran a disposicion del publico para su consulta en la
biblioteca de la Universidad.

Los datos se trataran dando cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 1581 de 2012, "Por el cual se
dictan disposiciones generales para la proteccion de datos personales" y de conformidad con lo
senalado en los Decretos 1377 de 2013, 1081 de 2015 y 255 de 2022.

Le anticipo mi agradecimiento por su amable participacion y colaboracion. Si desea informacion
adicional me puede contactar en el siguiente correo electronico:
jaristi87092@universidadean.edu.co

* Obligatoria

1. Si decide responder la encuesta marque si, de lo contrario marque no. *
Si
No

Informacion descriptiva

2. Afios de constitucion de la empresa en la cual desempena sus funciones *
Entre 0 a 10 afios

Entre 11 a 20 afios

Entre 21 a 30 afios

Entre 31 a 40 afios

Mas de 40 afios

3. Clasificacion de la empresa en la cual desempefia sus funciones segun el tamafio *
Microempresa

Pequetia empresa

Mediana empresa

Grande empresa

4. Tipo de empresa manufacturera en la cual desempefia sus funciones *
Produccién de alimentos, bebidas y tabaco

Produccioén de textiles
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Cuero y productos de cuero

Madera y productos de madera

Pulpa, papel y productos de papel
Compaiiias publicitarias

Manufactura de coque y refinacion de productos de petroleo
Combustible nuclear

Quimicos, productos quimicos y fibras
Farmacéuticas

Cauchos y productos plasticos
Productos minerales no metalicos
Concreto, cemento, caliza

Metales y productos metalicos
Magquinaria y equipo

Equipos opticos y eléctricos
Construccion naval

Aeroespacial

Otros equipos de transporte

Otras manufacturas

5. Departamento de ubicacion de la empresa en la cual desempefia sus funciones*

Amazonas
Antioquia
Arauca
Atlantico
Bolivar
Boyaca

Caldas
Caqueta
Casanare
Cauca

Cesar

Choco
Cérdoba
Cundinamarca
Distrito Capital
Guainia
Guaviare

Huila

La Guajira
Magdalena
Meta

Narifo

Norte de Santander
Putumayo
Quindio
Risaralda

San Andrés y Providencia
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Santander

Sucre

Tolima

Valle

Vaupés

Vichada

6. Nombre de la empresa

7. Cargo desempefiado dentro de la empresa

Instrucciones

A continuacién encontrard una serie de enunciados correspondientes a 5 dimensiones: Gestion
verde de los recursos humanos, Cultura del aprendizaje organizacional, Compromiso ambiental de
los colaboradores, Competitividad verde, y Desempefio ambiental. En una escala de 1 a 5,
seleccione su nivel en desacuerdo o de acuerdo.

Gestion verde de los recursos humanos

La gestion verde de los recursos humanos se entiende como el uso de las practicas de gestion de
recursos humanos para fortalecer las practicas ambientales, aumentando el compromiso de los
colaboradores en la sostenibilidad ambiental (Renwick et al, 2008).

8.La empresa contrata colaboradores con conciencia ecoldgica. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
9. La formacion de los colaboradores de la empresa incluye la gestion ambiental. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
10. La empresa utiliza evaluaciones, como indicadores de rendimiento ecoldgicos, en el sistema
de gestion del desempefio. *
1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
11. La empresa tiene recompensas que reconocen la gestion ambiental del personal
(reconocimiento publico, premios, vacaciones pagadas, tiempo libre, cheques regalos, etc.). *

1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
12. La empresa cuenta con practicas para que los colaboradores participen en la gestion ambiental,
como boletines informativos, planes de sugerencias, grupos de resolucion de problemas,
campeones de bajas emisiones de carbono, equipos de accion ecoldgica, entre otros *

1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
13. En la empresa existe un clima de aprendizaje mutuo entre los colaboradores para el
comportamiento ecologico. *

1 2 3 4 5
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En desacuerdo De acuerdo
14. En la empresa existen canales de comunicacion para difundir la cultura verde. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
15. En la empresa se cree que los colaboradores quieren aprender para mejorar. *
1 2 3 4 5

En desacuerdoDe acuerdo

Cultura del aprendizaje organizacional

La cultura del aprendizaje organizacional se entiende como el proceso donde las organizaciones
aprenden a través de la interaccion con su entorno (Marsick & Watkins, 2003).

16. En la empresa se sabe qué es importante mantener buenas relaciones con los proveedores. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
17. En la empresa es facil obtener informacion necesaria para realizar el trabajo. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
18. En la empresa tienen el habito de conversar en grupo para buscar soluciones a los problemas
de trabajo. *
1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
19. En la empresa los jefes confian en la capacidad de los colaboradores para hacer bien las cosas.

*
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
20. En la empresa los jefes muestran interés en las propuestas de mejora presentadas por los
colaboradores. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
21. En la empresa se reconoce que el trabajo de un departamento depende del trabajo de otros
departamentos. *
1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo

Compromiso ambiental de los colaboradores

Se entiende compromiso ambiental de los colaboradores como el grado en que los empleados se
comprometen a ayudar a su empresa a poner en practica estrategias medioambientales en el trabajo
(Chan, 2010).

22. A los colaboradores realmente les importan las preocupaciones medioambientales de la
empresa. *

1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
23. La preocupacion medioambiental de la empresa significa mucho para los colaboradores. *
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1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
24. Los colaboradores sienten el deber de apoyar los esfuerzos medioambientales de la empresa.
*

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
25. Los colaboradores realmente sienten como propios los problemas medioambientales de la
empresa. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
26. Los colaboradores se sienten personalmente vinculados a las preocupaciones
medioambientales de la empresa. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
27. Los colaboradores sienten la obligacion de apoyar los esfuerzos medioambientales de la
empresa. *

1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
28. Los colaboradores valoran mucho los esfuerzos medioambientales de la empresa. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo

Competitividad verde

La competitividad verde se entiende como la originalidad de las practicas y estrategias de gestion
medioambiental de una empresa que refuerzan su posicion en un mercado y mejoran sus beneficios
econdmicos en relacion con sus competidores (Agyabeng-Mensah & Tang, 2021).

29. La empresa tiene mejor desempeiio para gestionar el medio ambiente que sus principales
competidores. *

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
30. La empresa tiene mejor desempeio en investigacion desarrollo e innovacion ecologica que sus
principales competidores. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
31. La empresa ofrece productos y servicios ecologicos mejores que los de sus principales
competidores. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
32. La empresa tiene mejor reputacion ecoldgica que sus competidores. *
1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
33. La empresa tiene una ventaja competitiva de bajo costo respecto la gestion ambiental. *
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1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo
34. Los principales competidores de la empresa pueden imitar facilmente sus productos o servicios.
*

1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
35. La posicion distintiva de la empresa no puede ser sustituida facilmente por sus principales
competidores. *

1 2 3 4 5

En desacuerdo De acuerdo

Desempeiio ambiental
El desempefio ambiental se entiende como el comportamiento de la organizacion frente al entorno
natural en términos de como consume los recursos disponibles con el firme compromiso de
controlar estrictamente las emisiones contaminantes (Wagner et al., 2002).
36. En la empresa se minimiza el impacto ambiental de sus actividades. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
37. La empresa disefia productos que pueden reutilizarse. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
38. En la empresa se practica voluntariamente la normativa ambiental. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
39. La empresa invierte para ahorrar energia eléctrica. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
40. La empresa reutiliza materiales. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
41. La empresa adopta medidas de disefo ecologico en productos. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
42. La empresa aplica programas para utilizar energias alternativas. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
43. La empresa aplica programas para reducir el consumo de agua. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
44. La empresa realiza auditorias ambientales. *
1 2 3 4 5
En desacuerdo De acuerdo
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