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Introduccion

En el contexto empresarial actual, caracterizado por la globalizacion, la presion por la
innovacion y la creciente conciencia social y ambiental, la sostenibilidad se ha convertido no
solo en un imperativo ético, sino también en una fuente estratégica de ventaja competitiva.
Esta monografia tiene como objetivo analizar el impacto del comportamiento humano en la
sostenibilidad y la competitividad empresarial, abordando como las decisiones, actitudes y
valores de empleados, lideres y equipos de trabajo influyen en la formulacion e
implementacion de estrategias sostenibles, asi como en el desempefio competitivo de las
organizaciones. El comportamiento humano, en sus dimensiones individuales y colectivas,
desempefia un rol determinante en el como las empresas buscan adoptar practicas
responsables y sostenibles. Elementos como la cultura organizacional, el estilo de liderazgo,
la motivacion y el compromiso de los empleados no solo afectan la toma de decisiones en
materia de sostenibilidad, sino que también inciden directamente en la eficiencia operativa, la
reputacion corporativa, la capacidad de innovacion y, en consecuencia, en la competitividad
empresarial. A lo largo de este trabajo se examinaran los factores que configuran el
comportamiento dentro de las organizaciones y como estos pueden actuar como facilitadores
o barreras para la integracion de practicas sostenibles. Asimismo, se analizarad de qué manera
la sostenibilidad, lejos de representar un costo o una limitacion, puede convertirse en un
motor clave de competitividad, permitiendo a las empresas adaptarse mejor a las exigencias
del mercado, atraer talento, generar valor para sus grupos de interés y diferenciarse
estratégicamente. Finalmente, se explorardn mecanismos mediante los cuales los
comportamientos pueden ser transformados a través de politicas organizacionales, programas
de capacitacion y modelos de liderazgo, con el fin de promover una cultura corporativa

orientada al desarrollo sostenible y al fortalecimiento competitivo.



Objetivo General

Analizar como el comportamiento humano influye en la sostenibilidad y la
competitividad empresarial, identificando los mecanismos, la direccion y la magnitud de
dicha influencia a través de las actitudes, decisiones y practicas individuales y colectivas
dentro de las organizaciones, con el fin de comprender su impacto en la formulacién e

implementacion de estrategias sostenibles y en el desempefio competitivo.

Objetivos Especificos

Determinar la influencia del liderazgo ético y consciente en las actitudes y decisiones
estratégicas necesarias para la adopcion de practicas sostenibles dentro de la organizacion.

Examinar la interaccion entre la cultura organizacional y el comportamiento colectivo,
estableciendo como esta relacion afecta la toma de decisiones empresariales en materia de
sostenibilidad y competitividad.

Evaluar el impacto de la salud mental, el bienestar psicosocial y el compromiso del
capital humano en la implementacion efectiva de estrategias sostenibles que favorezcan la
competitividad.

Investigar los mecanismos de transformacion del comportamiento individual y
colectivo para mejorar la sostenibilidad y la resiliencia empresarial.

Identificar y describir las barreras psicologicas y sociales que dificultan la integracion

de practicas sostenibles y su impacto en la competitividad.



10

Resumen

La presente monografia aborda el impacto crucial del comportamiento humano en la
adopcion efectiva de la sostenibilidad y en la consecuente competitividad empresarial. En un
entorno global dindmico, marcado por la crisis climatica y la exigencia de transparencia
social, la sostenibilidad ha trascendido de ser una opcidn ética a una condicion de gestion
estratégica que redefine la ventaja competitiva (Porter & Kramer, 2011) y asegura la
legitimidad corporativa. Se parte de la hipdtesis central de que el obstaculo mas significativo
para integrar practicas sostenibles y generar valor compartido no reside en la carencia de
tecnologia o recursos financieros, sino en las barreras psicologicas, culturales y de liderazgo
internas a la organizacion. El estudio se fundamenta en un enfoque cualitativo basado en una
revision documental exhaustiva de literatura académica especializada, priorizando la gestion
del talento, la psicologia organizacional y la ética empresarial. Este analisis se ancla en
modelos fundamentales para comprender la motivacion y la cultura: la Jerarquia de
Necesidades de Maslow (1970) y la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1959) se utilizan
para examinar el bienestar como precursor del compromiso; mientras que el marco de Schein
(2010) es esencial para analizar la cultura organizacional y su resistencia al cambio. La
investigacion se estructura en torno a cinco objetivos que exploran la influencia del liderazgo
ético (Chavez, 2018), la interaccion entre cultura y comportamiento colectivo (Robbins &
Judge, 2017), y la evaluacion del bienestar psicosocial (Leon & Martinez, 2018) en el
desempeifio. Se identifican y describen barreras como la vision a corto plazo y la incoherencia
cultural, proponiendo mecanismos de transformacion basados en la Innovacion Abierta
(Chesbrough, 2003). El analisis busca establecer una correlacion directa entre la Inteligencia

Emocional' del lider y el cumplimiento de metas vinculadas a los Objetivos de Desarrollo

' El constructo de la Inteligencia Emocional (IE) utilizado en esta monografia se basa en el modelo de Mayer &
Salovey, que enfoca la IE como la capacidad para percibir y manejar las emociones propias y ajenas (Fernandez
Berrocal & Extremera Pacheco, 2004).
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Sostenible 8 (Trabajo Decente), 12 (Consumo Responsable) y 13 (Accion por el Clima). Se
concluye que la sostenibilidad y la competitividad son inseparables y que el cumplimiento
efectivo de los ODS? requiere una transformacion cultural profunda y sistémica. El
comportamiento humano, moldeado por un liderazgo consciente y una gestion centrada en el
bienestar, es el factor clave para generar resiliencia organizacional (Rodriguez & Arango,
2021).

PALABRAS CLAVE. Comportamiento organizacional, Sostenibilidad ambiental,

Competitividad empresarial, Cultura empresarial, Liderazgo

2 Como proyecto global lanzado por las Naciones Unidas en 2015, los ODS son un conjunto de diecisiete metas
que actian de manera interconectada. Su finalidad es establecer una base para el desarrollo que asegure el
bienestar social, garantice la proteccion ambiental y promueva el crecimiento econémico inclusivo. Las
directrices empresariales recomiendan la incorporacion de estos objetivos en la estrategia corporativa
(Fundacién Avina, 2020).
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Justificacion

En el entorno empresarial actual, caracterizado por cambios constantes, creciente
presion ambiental y exigencias sociales mas complejas, las organizaciones enfrentan el
desafio de ser sostenibles sin sacrificar su competitividad. En este contexto, el
comportamiento humano emerge como un factor clave para alcanzar ambos objetivos. Las
decisiones, actitudes y acciones de lideres y colaboradores inciden directamente en la cultura
organizacional, en la adopcion de practicas sostenibles y en la capacidad de las empresas para
innovar, adaptarse y diferenciarse en el mercado. La sostenibilidad ya no representa
unicamente una responsabilidad ética, sino que se ha convertido en una estrategia esencial
para generar valor a largo plazo. A su vez, la competitividad empresarial puede fortalecerse
mediante practicas sostenibles que mejoren la eficiencia, fortalezcan la reputacion y fomenten
las relaciones so6lidas con los grupos de interés. No obstante, muchas organizaciones aun
enfrentan barreras como la resistencia al cambio, la falta de compromiso interno o una cultura
orientada solo al corto plazo. En este escenario, el estudio del comportamiento humano
individual y colectivo resulta fundamental para comprender por qué algunas empresas logran
integrar exitosamente la sostenibilidad en sus estrategias mientras otras no. Esta investigacion
es relevante porque analiza como aspectos como el liderazgo, la motivacion, la ética y el
compromiso influyen en la integracion de practicas sostenibles que, lejos de representar un
costo, pueden convertirse en verdaderas fuentes de ventaja competitiva. Ademads, ofrece
propuestas practicas para transformar la cultura organizacional, fomentar comportamientos
responsables y alinear los objetivos empresariales con un enfoque sostenible y competitivo.
En suma, este trabajo pretende ser una herramienta util para organizaciones que buscan
mantenerse vigentes en un mercado en constante evolucion, mediante una gestion mas

humana, ética y orientada al futuro.
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Metodologia

La presente monografia, se desarroll6 bajo un enfoque metodologico de Revision
Documental, siguiendo un disefio sistematico que permite la identificacion, andlisis y sintesis
de la literatura cientifica y académica mas relevante sobre el tema central “El impacto del

comportamiento humano en la sostenibilidad y competitividad empresarial”.

Enfoque y tipo de investigacion

El estudio maneja un enfoque cualitativo, ya que su propdsito no es medir variables
numéricamente sino interpretar y comprender las relaciones entre el comportamiento
humano, la cultura organizacional, la sostenibilidad y la competitividad. Es una investigacion
de tipo exploratorio ya que busca establecer los principales constructos tedricos y marcos que
definen las variables de estudio. Adicionalmente, es una investigacion de caracter descriptivo
ya que detalla y explica como el comportamiento humano dentro de las organizaciones se ha

convertido en un factor determinante para lograr la sostenibilidad y la competitividad

Disefio metodoldgico

El disefio implementando en mi monografia es la Revision documental de literatura,

la cual se llevd a cabo mediante 4 fases las cuales se desglosan de la siguiente manera:

Definicion de criterios de biisqueda. Maneje las palabras clave para delimitar la

busqueda.

Identificacion y seleccion de fuentes. Consulte bases de datos académicos
priorizando la literatura de los ultimos 10 afios, asi como teorias clasicas fundacionales,

articulos cientificos, capitulos de libros.
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Analisis y sintesis del contenido. Maneje la técnica de analisis de contenido para
identificar los principales argumentos, modelos tedricos y hallazgos comunes o contrastantes
entre los autores. Esta fase permitio la construccion de los capitulos temdticos de la

monografia.

Estructuracion. Organice la informacion para desarrollar un argumento coherente,
estructurando los hallazgos entorno a los Objetivos Especificos, asegurando que cada capitulo

contribuya a dar respuesta al objetivo general.

Justificacion

Decidi la revision documental ya que maneja una profundidad tedrica que permite
construir un marco tedrico mas amplio, su eficiencia me permiti¢ analizar de manera mas

clara un tema tan complejo sin necesidad de realizar encuestas o entrevistas.
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Planteamiento del problema

La creciente crisis climatica, la escasez de recursos y una conciencia social cada vez
mas aguda han colocado una presion sin precedentes sobre las empresas para que integren
practicas sostenibles en todos los niveles de su operacion. En este escenario, la sostenibilidad
ya no es una opcion, sino una exigencia estratégica para aquellas organizaciones que buscan
mantenerse relevantes y competitivas a largo plazo. Sin embargo, muchas empresas ain
enfrentan serias dificultades para alinear sus objetivos de sostenibilidad con sus metas de
competitividad. Esta brecha no se debe tnicamente a la falta de recursos o capacidades
técnicas, sino, en gran medida, a factores internos relacionados con el comportamiento
humano. Las actitudes, los valores, la resistencia al cambio y el grado de compromiso de los
empleados y lideres influyen directamente en la aceptacion o el rechazo de las iniciativas
sostenibles dentro de la organizacion. El bajo nivel de motivacion, la falta de liderazgo
orientado al largo plazo y la ausencia de una cultura organizacional comprometida con el
desarrollo sostenible actuan como obstaculos significativos para la transformacion
empresarial. Como resultado, muchas organizaciones, a pesar de enfrentar presiones externas
crecientes, no logran consolidar una integracion real y efectiva de la sostenibilidad en sus
procesos, afectando su capacidad de innovar, adaptarse y diferenciarse en un entorno

altamente competitivo.

Por lo tanto, el problema central que plantea esta investigacion es el siguiente: {Como
influye el comportamiento humano en la implementacion de estrategias sostenibles y en la
capacidad de las empresas para ser competitivas en el largo plazo? Esta pregunta es crucial,
ya que pone en evidencia que la sostenibilidad empresarial no solo requiere ajustes
estructurales o tecnoldgicos, sino también una transformacion profunda en la conducta,

mentalidad y compromiso de todos los actores dentro de la organizacion.
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Contenido del Trabajo

Marco Tedrico

En el marco de esta investigacion, cuyo proposito es analizar el impacto del
comportamiento humano en la sostenibilidad y competitividad empresarial, se han
seleccionado diversas teorias que permiten comprender de forma integral los factores
individuales y colectivos que influyen en la adopcion de practicas sostenibles dentro de las
organizaciones. Estas teorias abordan desde la motivacion de los empleados hasta la
estructura cultural de la empresa, pasando por el liderazgo, la innovacion y la responsabilidad

social.

Teoria del Comportamiento Organizacional y capital humano

El comportamiento organizacional y el capital humano® son dos pilares fundamentales
para comprender como las organizaciones operan internamente y como pueden lograr una
integracion efectiva de la sostenibilidad en su estrategia empresarial. Esta teoria permite
analizar no solo las acciones visibles de los colaboradores y lideres en la compaiiia, sino
también las dindmicas invisibles que moldean su pensamiento, motivacion, valores y
actitudes frente al cambio, la innovacion y la responsabilidad social. Segin Robbins y Judge
(2017), el comportamiento organizacional estudia de manera sistematica las acciones de los
colaboradores y los grupos en una compaiiia, con el propdsito de predecir y gestionar
comportamientos que impactan directamente en el desempefio. Esta disciplina analiza
variables como la comunicacion, el liderazgo, la cultura organizacional, el poder, la
motivacion y la estructura, todas esenciales para comprender como se alinea el

comportamiento humano de los objetivos estratégicos. Estratégicamente, el capital humano se

3 Se reconoce que el capital humano no es un costo, sino el factor clave y principal activo para lograr una
ventaja competitiva sostenible a largo plazo (Gomez & Rodriguez, 2017).
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define como el camulo de habilidades, conocimientos, valores, competencias y actitudes que
residen en los empleados, constituyendo un activo valioso y notoriamente dificil de imitar
(Barney & Hesterly, 2015). En esta direccion, Gomez y Rodriguez (2017) sefialan que la
inversion deliberada en el desarrollo del talento humano (a través del bienestar, el
reconocimiento, la participacion y la formacion constante) no solo optimiza el rendimiento
individual, sino que potencia la capacidad ética, adaptativa e innovadora de la organizacion
en su totalidad. Estos enfoques se articulan bajo la premisa de que la sostenibilidad es
inalcanzable sin modificar primero la cultura interna de la entidad, influyendo en como sus
miembros piensan y operan. Con esto en mente, la sostenibilidad empresarial va mas alla de
reducir la huella de carbono o instalar soluciones técnicas; es intrinsecamente una cuestion de

compromiso y cultura humana (Schein, 2010).

Liderazgo y motivacion del capital humano

Dentro del analisis del comportamiento organizacional, el liderazgo tiene un papel
protagonico. Los lideres son quienes modelan comportamientos, inspiran a los equipos y
definen el clima organizacional. En contextos de sostenibilidad, se requiere un liderazgo
transformacional, capaz de conectar con los valores éticos de los trabajadores y de comunicar
con claridad el propdsito social y ambiental de la empresa (Rodriguez & Arango, 2021). Por
otra parte, la motivacion es el motor que impulsa la accion. Como explica Chiavenato (2017),
los colaboradores motivados no solo cumplen con sus tareas, sino que aportan creatividad,
compromiso y resiliencia ante los desafios. En este sentido, la gestion del talento humano no
puede reducirse a aspectos contractuales o administrativos®, sino que debe centrarse en
cultivar condiciones laborales que favorezcan el crecimiento personal y profesional del

individuo. Esto se relaciona directamente con las teorias motivacionales de Maslow y

“Para comprender el rol del gestor en tiempos de cambio, se complementa la visién con Mintzberg (2009), quien
analiza la gestion desde un enfoque de tareas y practicas interconectadas.
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Herzberg, también desarrolladas en el marco tedrico de esta monografia, que muestran como
las necesidades humanas deben ser comprendidas y atendidas para que las personas puedan
comprometerse con objetivos de largo plazo como la sostenibilidad (Herzberg, 1959;

Maslow, 1970).

Capital humano como ventaja competitiva

En el entorno competitivo actual, caracterizado por cambios rapidos, alta
incertidumbre y exigencias crecientes del mercado, el capital humano se posiciona como una
fuente de diferenciacion estratégica. Como lo sefialan Barney & Hesterly (2015), las
competencias, conocimientos y habilidades del personal no solo contribuyen al logro de los
objetivos operativos, sino que también son esenciales para identificar oportunidades,
adaptarse al entorno y liderar procesos de transformacion sostenible. Este capital, sin
embargo, no puede ser aprovechado plenamente si no se crea un entorno organizacional que
lo valore, lo potencie y lo articule con la estrategia general de la empresa. Desde esta
perspectiva, la sostenibilidad no se impone desde la direccion: se construye desde el
compromiso de las personas. En linea con esto, Chiavenato (2017) advierte que los recursos
humanos deben dejar de verse como un costo y pasar a concebirse como una inversion.
Aquellas organizaciones que promueven el desarrollo del talento, ofrecen bienestar
emocional y reconocen la diversidad de sus equipos, son mas innovadoras, mas resilientes vy,

en consecuencia, mas competitivas.

Teoria de la motivacion (Maslow)

La teoria de la motivacion humana desarrollada por Abraham Maslow (1970), esta
teoria de la motivacion es un pilar psicologico para la comprension del comportamiento en el

ambito organizacional. Maslow estructura las necesidades humanas en una piramide
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jerarquica que consta de cinco etapas: las necesidades basicas (fisioldgicas y de seguridad),
las sociales (afiliacion), las ego (reconocimiento) y, en la cuspide, la autorrealizacion. La
premisa central indica que la satisfaccion de las necesidades inferiores es un requisito para
que la persona se enfoque en las de orden superior. Aplicada al contexto empresarial, esta
teoria ofrece un fundamento sélido para identificar los motores internos que llevan a los
colaboradores a comprometerse con los objetivos de la empresa, asi como con la ética
corporativa, la responsabilidad social y las iniciativas de sostenibilidad. Ademas, es un marco
util para evaluar como el clima, las condiciones de trabajo y el desarrollo de carrera
determinan la adopcion de comportamientos sostenibles. A continuacion, se presenta una

lectura aplicada de cada nivel de la pirdmide en relacion con la sostenibilidad empresarial:

Necesidades fisiologicas. Estas constituyen la base de la piramide e incluyen aspectos
como el salario, las pausas activas, el acceso a alimentos y la ergonomia del entorno laboral.
En contextos de sostenibilidad, garantizar condiciones dignas y saludables no solo es un
derecho bésico, sino un requisito previo para cualquier compromiso adicional por parte del
trabajador. Un empleado que no puede cubrir sus necesidades basicas dificilmente destinara

energia o atencidn a iniciativas de corte ambiental o social.

Necesidad de seguridad. Se refiere tanto a la estabilidad laboral como a la seguridad
fisica, emocional y estructural. Las empresas que promueven entornos seguros, con contratos
estables, politicas claras de bienestar y programas de salud mental, generan un contexto de
confianza que permite a los trabajadores involucrarse mas activamente en procesos de cambio
organizacional. Ademas, la percepcion de seguridad también se vincula con la gestion
transparente de riesgos ambientales y la responsabilidad empresarial frente a las normativas

legales.
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Necesidad de afiliacion. Esta necesidad esté relacionada con el sentido de
pertenencia, el trabajo en equipo y la conexion interpersonal. En términos de sostenibilidad,
puede traducirse en la participacion activa en grupos ecologicos internos, comités de
voluntariado corporativo, iniciativas colaborativas o campafias de impacto social. Cuando la
cultura organizacional promueve la colaboracion en torno a objetivos sostenibles, se refuerza

la cohesion y la motivacion colectiva.

Necesidad de reconocimiento. En este nivel, los empleados buscan respeto, aprecio y
valoracion por sus aportes. Reconocer publicamente las practicas sostenibles de los
trabajadores fortalece el compromiso y genera un incentivo poderoso para replicar dichas
conductas. Este tipo de reconocimiento contribuye a institucionalizar la sostenibilidad como

parte del mérito laboral.

Necesidad de autorrealizacion. En la ctspide de la piramide se encuentra la
busqueda de sentido, proposito y desarrollo personal. Aqui, el comportamiento sostenible se
convierte en una expresion de identidad y vocacion. Colaboradores que se sienten parte de
una organizacion ética, innovadora y comprometida con el bienestar comun, encuentran en su
trabajo una via para contribuir significativamente al entorno, dejando un legado. La
sostenibilidad, en este nivel, se interioriza como un valor que trasciende el deber, y se

convierte en parte de la autorrealizacion profesional y humana.



Figura 1

Piramide de necesidades de Maslow
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Nota. Imagen explicativa sobre la piramide de la teoria de Maslow. Fuente. Autoria propia

Teoria de la motivacion humana (Herzberg)

21

Frederick Herzberg, a través de su Teoria de los Dos Factores (1959), profundizo en el

analisis de la satisfaccion laboral identificando dos categorias fundamentales que influyen en

el comportamiento de los empleados: los factores higiénicos y los factores motivacionales.

Factores higiénicos. Incluyen condiciones externas al contenido del trabajo, como el

salario, la seguridad laboral, las condiciones fisicas del entorno, las politicas internas y la

calidad de las relaciones con los superiores. Aunque su presencia no necesariamente motiva,

su ausencia genera insatisfaccion y descontento.
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Factores motivacionales. Son inherentes al contenido del trabajo y generan

verdadera satisfaccion. Entre ellos se encuentran el logro, el reconocimiento, el desarrollo
profesional, la responsabilidad y el sentido del propoésito. Aplicando esta teoria al contexto de
la sostenibilidad empresarial, se evidencia que garantizar condiciones laborales basicas
(factores higiénicos) es indispensable, pero insuficiente para fomentar conductas sostenibles
auténticas y duraderas. Si las organizaciones aspiran a que sus colaboradores se conviertan en
agentes activos del cambio sostenible, deben disefar estrategias que activen los factores
motivacionales, permitiendo que los empleados se comprometan emocional y éticamente con

los objetivos de sostenibilidad.

Ejemplos especificos de aplicacion en el dia a dia organizacional

Reconocimiento por impacto sostenible. Implementar sistemas de reconocimiento
internos que visibilicen y premien a empleados o equipos que hayan desarrollado iniciativas
de ahorro energético, reduccion de residuos o implementacion de buenas practicas
ambientales. Esto puede incluir desde reconocimientos simbolicos (menciones en boletines
internos, diplomas verdes) hasta incentivos mas tangibles (bonificaciones, dias libres,

oportunidades de formacion).

Creacion de equipos de mejora ambiental liderados por empleados. Formar comités
o células verdes en los que los trabajadores puedan identificar problemas ambientales dentro
de la empresa y proponer soluciones. Estos grupos, al estar conformados voluntariamente,
refuerzan el sentido de responsabilidad y empoderan a los colaboradores a liderar desde su

experiencia cotidiana.

Oportunidades de capacitacion en eco-innovacion y sostenibilidad. Ofrecer

programas de formacion continua relacionados con sostenibilidad, economia circular,
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consumo responsable, o certificaciones verdes. Esto permite que el crecimiento profesional
del empleado esté alineado con los principios estratégicos de sostenibilidad de la

organizacion.

Asignacion de proyectos con propdsito social o ambiental. Brindar a los empleados
la posibilidad de asumir roles en iniciativas de impacto positivo (como voluntariados
corporativos, alianzas con ONG, campafas de educacién ambiental interna), lo cual conecta

directamente con el deseo de logro y proposito personal.

Involucramiento en decisiones éticas o estratégicas. Integrar al personal en procesos
de co-creacion de politicas éticas, seleccion de proveedores sostenibles o decisiones que
afectan el bienestar comunitario, Contribuye directamente a consolidar la identificacion del
empleado con la entidad, impulsando a su vez una clara vision de la corresponsabilidad en los

resultados

Teoria de la Cultura Organizacional (Edgar Schein 2010)

Segun la perspectiva de Edgar Schein, la cultura corporativa se establece como el
sistema articulado de creencias, normas, valores y practicas que son compartidas, cuya
funcion principal es orientar la conducta de los integrantes dentro del entorno de la
organizacion. Esta cultura no es homogénea ni visible en su totalidad, sino que se manifiesta

en tres niveles:

Artefactos. Son los elementos visibles y facilmente observables, como el lenguaje,

los uniformes, la disposicion del espacio, los rituales organizacionales o las rutinas diarias.
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Valores declarados. Son los principios que la organizacion afirma defender, tales
como el compromiso con el medio ambiente, la ética, la innovacion o la responsabilidad

social.

Supuestos basicos. Son creencias profundas, inconscientes y compartidas que
influyen silenciosamente en las decisiones y comportamientos organizacionales. Son las
"verdades no cuestionadas" que, con frecuencia, determinan la verdadera cultura mas allé del

discurso oficial.

Esta teoria es fundamental para comprender como la sostenibilidad empresarial no
depende tnicamente de politicas o declaraciones formales, sino de la coherencia entre lo que
la empresa dice, hace y realmente cree. Por ejemplo, una organizacion puede contar con un
codigo ético o con certificaciones verdes, pero si en la practica sus decisiones premian
exclusivamente el rendimiento econémico sin considerar el impacto humano o ambiental, el

compromiso con la sostenibilidad serd superficial, reactivo y dificil de sostener a largo plazo.

Teoria de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

(Carroll & Shabana, 2010) La Responsabilidad® Social Empresarial ha dejado de ser
un aspecto secundario para convertirse en una prioridad estratégica en el &mbito
organizacional, reflejando su evolucion durante las tltimas décadas. La RSE se cimienta en la
idea de que las empresas, ademéas de su objetivo econdmico, tienen una responsabilidad

inherente hacia el entorno social y ambiental en el que interactian. Esto significa que el

% Como lo especifican Cabrera, Cortés, & Velasquez (2021), la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
adquiere una relevancia particularmente critica en el contexto de las Pymes latinoamericanas como una
estrategia fundamental para impulsar su competitividad y el desarrollo sostenible.
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proposito de las organizaciones ya no se limita a hacer negocios, sino a garantizar que estos

se realicen de la manera apropiada.

Responsabilidad economica

Este es el nivel mas basico de la RSE y hace referencia al deber fundamental de toda
empresa: ser econdmicamente viable. Las organizaciones existen para ofrecer bienes o
servicios que generen valor en el mercado, producir riqueza, crear empleo y retribuir
inversiones. Una empresa que no es rentable no puede sostener ninglin otro compromiso

social o ambiental.

Conexion con sostenibilidad y comportamiento humano. El comportamiento
humano influye directamente en la responsabilidad econdémica cuando los empleados actuan
con eficiencia, innovacién y ética en el uso de los recursos. Un equipo comprometido con la
mejora continua y la optimizacién de procesos ayuda a reducir costos y a mantener la
rentabilidad sin sacrificar principios sostenibles. Ademads, una cultura organizacional que

promueve la transparencia y el control interno fortalece la solidez financiera.

Relacion con competitividad. Ser rentable no es solo sobrevivir; es crecer de forma
responsable. Empresas que integran buenas practicas economicas sostenibles, como el
ecodisefio o la economia circular, logran reducir riesgos, adaptarse a los cambios regulatorios

y ganar ventaja competitiva frente a competidores tradicionales.

Responsabilidad legal

El segundo nivel de la piramide de Carroll exige que las empresas cumplan con las

leyes y regulaciones vigentes. Esto incluye normativas laborales, ambientales, tributarias, de
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seguridad, entre otras. El cumplimiento legal no es opcional, es un requisito esencial del

contrato social entre la empresa y la sociedad.

Conexion con el comportamiento humano. Aqui, la ética profesional y la conducta
responsable de los lideres y empleados juegan un papel decisivo. Cuando las personas
conocen y respetan las leyes, cuando denuncian irregularidades y promueven buenas
practicas, se fortalece el cumplimiento normativo. Por el contrario, culturas permisivas o

autoritarias pueden normalizar practicas ilegales o poco éticas.

Relacion con sostenibilidad y competitividad. Una empresa que respeta las leyes
ambientales y laborales evita sanciones, mejora su imagen publica y refuerza su legitimidad.
Ademas, en mercados internacionales, el cumplimiento legal es una condicion para acceder a

nuevos clientes, licitaciones o cadenas de suministro sostenibles.

Responsabilidad ética

Este nivel va mas alla de lo que exige la ley. Se refiere a las expectativas morales de
la sociedad hacia las empresas, como actuar con equidad, respeto, integridad y
responsabilidad, incluso cuando la ley no lo exige expresamente. Ejemplos de

responsabilidad ética:

No discriminar a personas por género, raza o religion, incluso si no hay una ley local

que lo prohiba.

Proteger el medio ambiente mas alla de los minimos legales.

Ser transparentes con los consumidores, aunque la norma no lo requiera.
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Conexion con el comportamiento humano. La responsabilidad ética nace de las
convicciones internas de los individuos. Un empleado ético cuestionard practicas dafiinas, un
lider integro dard el ejemplo y tomara decisiones que beneficien al bien comun. Por eso,
fomentar la ética organizacional no es sélo capacitar en normativas, sino cultivar valores,

actitudes y una cultura de integridad.

Relacion con sostenibilidad y competitividad. Las empresas éticas inspiran confianza,
fidelizan clientes, atraen talento y construyen relaciones sélidas con sus grupos de interés.
Esta confianza se traduce en una ventaja competitiva, especialmente en contextos donde los

consumidores valoran la coherencia entre lo que la empresa dice y hace.

Responsabilidad filantrépica

Esta representa la méxima expresion de la voluntad y el altruismo dentro del marco de
la RSE. Se materializa en las iniciativas empresariales destinadas a impactar positivamente el
bienestar de la sociedad, las cuales se llevan a cabo sin la expectativa de obtener una
retribucién econdmica inmediata. Esto puede incluir donaciones, voluntariados corporativos,
programas educativos, apoyo a comunidades vulnerables, entre otros. Aqui se destaca el
compromiso personal y colectivo de los empleados, quienes muchas veces participan en
actividades sociales no por obligacion, sino por conviccion. Este tipo de comportamientos
fortalece el sentido de pertenencia, la empatia y la cohesion interna. Aunque esta dimension
no tiene un impacto econémico inmediato, puede generar valor intangible muy poderoso:
mejora de imagen, atraccion de talento socialmente consciente, y fortalecimiento de la
reputacion corporativa. Empresas filantrdpicas son vistas como actores comprometidos con el
desarrollo social, lo cual también puede traducirse en apoyo gubernamental o preferencia del

consumidor.
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Teoria de la Innovacion Abierta (Henry Chesbrough 2003)

La Teoria de la Innovacion Abierta, propuesta por Henry Chesbrough, plantea que las
organizaciones no deben depender exclusivamente de sus recursos internos para innovar, sino
que deben abrirse al conocimiento externo, colaborando activamente con universidades,
startups, comunidades, organizaciones no gubernamentales, e incluso con sus propios
competidores. Esta apertura permite acelerar el desarrollo de ideas, enriquecer la toma de
decisiones con multiples perspectivas y generar soluciones mas creativas, pertinentes y
sostenibles. Mas all4 de un cambio estructural, este modelo exige un cambio de mentalidad y
comportamiento dentro de la organizacion. Una cultura cerrada, jerarquica y controladora
desalienta la innovacion, ya que restringe la autonomia, inhibe el pensamiento divergente y
penaliza el error. En cambio, una cultura participativa y abierta fomenta comportamientos

humanos clave para la sostenibilidad, como:

La proactividad. empleados que identifican oportunidades de mejora ambiental o

social sin esperar instrucciones directas.

El pensamiento lateral. capacidad para generar soluciones creativas y no

convencionales a desafios complejos.

La colaboracion interdepartamental. equipos diversos que comparten saberes y

crean propuestas de alto impacto desde distintas areas de la organizacion.

La apertura al aprendizaje externo. disposicion a escuchar, adaptar e integrar ideas

provenientes de actores externos a la empresa.
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En este sentido, la innovacion abierta® no solo permite a las empresas acceder a

nuevas tecnologias o modelos de negocio, sino que también estimula un comportamiento

organizacional alineado con la sostenibilidad: mas curioso, cooperativo, empatico y orientado

al bien comun. La innovacion sostenible, entendida como aquella que responde

simultaneamente a desafios econémicos, sociales y ambientales, requiere justamente este tipo

de mentalidades y dindmicas humanas.

Tabla 1

Conexion Teorica y Tematica

Como Responde al Problema

Teoria Clave Autor(es) Tema de Aplicacion Central
. Explica por qué las empresas no
Teoria de la Schein Cultura Organizacional (OE logran el cambio: la sostenibilidad
Cultura
o (2010) 2) debe estar en los supuestos
Organizacional . .
béasicos no soélo valores declarados.
Maslow Demuestra que el compromiso
Teoria de la (1970) / Salud Mental y Bienestar sostenible es un factor motivacional
Motivacion Herzberg (OE 3) y que sin bienestar psicosocial
(1959) seguridad, no se puede impulsar.
Conecta el comportamiento
Innovacién Chesbrough Estrategias de proactividad y colaboracién con la
Abierta (2003) Transformacion (OE 4) competitividad al buscar soluciones
ambientales y sociales.
- Estructura la conducta ética de la
Responsabilidad ., . .
Social Carroll Introduccion y Marco empresa a nivel legal, ético y
. (2010) Conceptual filantropico y como se relaciona con
Empresarial

el comportamiento interno.

Nota. Esta tabla conecta los temas principales con la monografia. Fuente. Autoria propia

6 La innovacién abierta es un mecanismo de transformacion que solo es efectivo cuando se apoya en un
comportamiento organizacional adaptativo, que reduce la resistencia al cambio y fomenta la proactividad

(Vargas & Gonzalez, 2020).
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Figura 2

El Comportamiento Humano como Eje Articulador de la Sostenibilidad Integral.

Sostenibilidad Sostenibilidad
ambiental social

Comportamiento
humano
estrategico

Competitividad
empresarial

Valor compartido y resiliencia empresarial

Nota. Diagrama de Venn con base en el concepto del Triple Bottom Line y el andlisis de

Robbins & Judge (2017) y Porter & Kramer (2011). Fuente. Autoria propia

Como se ilustra en la Figura 1, la sostenibilidad empresarial no se reduce a la gestion
ambiental o social por separado. La verdadera Sostenibilidad Integral y la Competitividad (el
area central de la interseccion) se alcanzan Unicamente cuando los tres pilares del Triple
Bottom Line se equilibran. En el nucleo de ese equilibrio reside el Comportamiento Humano
Estratégico, que incluye el liderazgo consciente, la cultura de ética y el bienestar psicosocial,

siendo el motor que permite la creacion de valor compartido a largo plazo.
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Marco conceptual

El comportamiento humano es la base sobre la cual se construyen o limitan los demas
elementos. Este comportamiento estd moldeado por cultura organizacional, la cual puede
actuar como catalizador o freno para la adopcidn de la sostenibilidad empresarial en sus
dimensiones ambiental, social y econdmica (Robbins & Judge, 2017; Chiavenato, 2011). A
su vez, una empresa que integra efectivamente estos aspectos mejora su competitividad,
proyectando una imagen de responsabilidad mediante la responsabilidad social empresarial.
Todos estos elementos interactuan dinamicamente, haciendo del comportamiento humano un
eje central para lograr la sostenibilidad y competitividad organizacional (Goleman, 1995;

Leal Afanado, 2022).

Comportamiento Humano

(Robbins & Judge, 2017; Goleman, 1995) El comportamiento humano dentro del
ambiente organizacional se define como la suma de las acciones, decisiones y actitudes
manifestadas por el colectivo de lideres y colaboradores. Este fenémeno es el objeto central
de este estudio, ya que se argumenta que las decisiones sobre sostenibilidad no radican en la
disponibilidad de recursos o la infraestructura, sino en las elecciones conscientes e
inconscientes de las personas. Dicho comportamiento es modulado por la motivacion, el
liderazgo y la cultura, y puede determinar si la organizaciéon encuentra un impedimento o una
ventaja en su busqueda de la competitividad y la sostenibilidad. Un lider que promueve
activamente la eficiencia energética y reconoce a su equipo por adoptar las buenas practicas

ambientales estd generando comportamientos sostenibles.
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Sostenibilidad Empresarial

(Carroll & Shabana, 2010) Es la capacidad de una empresa para operar de forma
responsable, equilibrando sus objetivos econdmicos con su impacto social y ambiental,
asegurando su viabilidad a largo plazo. La sostenibilidad empresarial no es un objetivo
aislado, sino un enfoque estratégico que puede mejorar la eficiencia, la innovaciéon y la

imagen corporativa. Este concepto se estructura en tres dimensiones clave:

Sostenibilidad ambiental

Hace referencia a las practicas empresariales orientadas a reducir el impacto
ambiental, conservar recursos naturales y proteger los ecosistemas. El comportamiento
proambiental de empleados y lideres es determinante en la implementacion de politicas
verdes. La conciencia ecologica y las decisiones individuales influyen en el éxito de acciones

como el reciclaje, la eficiencia energética o la gestion de residuos.

Sostenibilidad economica

Implica la capacidad de una organizacion para producir riqueza econémica de una
manera responsable, ética y sistemadtica, asegurando asi su supervivencia y liderazgo en el
mercado a largo plazo. Un comportamiento organizacional que priorice la innovacion, la
mejora constante y la alta eficiencia refuerza esta dimension, contribuyendo directamente a la

competitividad al minimizar costos y optimizar la gestion de riesgos.

Sostenibilidad social

Consiste en la responsabilidad de la empresa hacia sus trabajadores, comunidades y
grupos de interés, garantizando condiciones laborales dignas, equidad, inclusion y respeto a

los derechos humanos. El compromiso individual y colectivo con valores como la equidad y
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la ética influye en el clima laboral, la reputacion y la aceptacion social de la empresa, lo que a

su vez puede aumentar su legitimidad y competitividad.

Competitividad Empresarial

(Barney & Hesterly, 2015) Es la capacidad de una organizacion para mantenerse y
crecer en el mercado, diferencidndose de sus competidores mediante productos, servicios o
modelos de gestion innovadores, eficientes y de valor agregado. Las empresas competitivas
hoy no solo compiten en precio o calidad, sino también en responsabilidad y sostenibilidad.
El comportamiento humano esté orientado a la innovacion, la colaboracion y el compromiso
que impulsa mejoras en procesos, reputacion y diferenciacion, generando ventajas

sostenibles.

Responsabilidad Social Empresarial.

(Carroll & Shabana, 2010) Se refiere al compromiso voluntario de las empresas con el
bienestar de la sociedad y el medio ambiente, integrando principios éticos en su operacion
mas alla del cumplimiento legal. La responsabilidad social empresarial funciona como puente
entre sostenibilidad y competitividad. Comportamientos éticos, responsables y solidarios de
los actores internos fortalecen las relaciones con clientes, empleados y comunidades,

generando valor social y comercial.

Cultura Organizacional

La cultura organizacional se posiciona como un elemento fundamental del
comportamiento dentro del &mbito corporativo, ejerciendo una influencia decisiva en la
manera en que los miembros del equipo piensan, sienten y operan en su entorno laboral.

Segun la definicion propuesta por Schein (2010), la cultura se establece como un patron de
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supuestos esenciales compartidos, desarrollado por un grupo a lo largo del tiempo al enfrentar
desafios de integracion interna y adaptacion externa. Dado que estos supuestos son
transmitidos a los nuevos integrantes como el método correcto de percibir y actuar, tienen un
impacto profundo en la modelacion de los comportamientos individuales. En esta linea,
Robbins y Judge (2017) afirman que la cultura funciona como un marco de referencia
invisible que orienta el proceder de los colaboradores, sentando normas informales sobre lo
que resulta aceptable o no. Estos académicos recalcan que una cultura empresarial solida y en
armonia con los objetivos estratégicos puede impulsar la adopcion de précticas sostenibles,
mientras que una cultura rigida o enfocada estrictamente en el corto plazo representa un
obstaculo. La trascendencia de la cultura en la sostenibilidad estd ampliamente documentada.
Galdeano-Gomez (2006) resalta que la sostenibilidad empresarial solo puede materializarse
de forma efectiva si la cultura corporativa abraza y refuerza los valores éticos, ambientales y
sociales. En consecuencia, para que las practicas sostenibles sean permanentes, deben estar
inherentemente ligadas a los valores compartidos de todos los integrantes. Adicionalmente,
investigaciones como la de Jaramillo y Lopez (2015) sefialan que la cultura organizacional
incide directamente en el comportamiento de los empleados y su disposicion al cambio, la
mejora continua y la responsabilidad social. Cuando el entorno cultural promueve la
innovacion, la colaboracion y el compromiso, se generan las condiciones Optimas para
fortalecer la competitividad, incluso ante situaciones de gran incertidumbre. En el contexto de
la sostenibilidad global, la cultura actia como un puente entre los valores humanos y los
intereses econdmicos. La Organizacion Internacional del Trabajo (2021) enfatiza que aquellas
culturas empresariales que fomentan la equidad, el trabajo decente y la inclusion estdn mejor
equipadas para contribuir a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y generar valor
compartido a largo plazo. Finalmente, el vinculo entre motivacion y cultura es esencial.

Basandose en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow (1970), se deduce que una
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cultura organizacional efectiva debe satisfacer las necesidades basicas (seguridad en el
empleo), asi como las de reconocimiento, afiliaciéon y autorrealizacion. Cuando el personal
encuentra un proposito claro en su labor y percibe una alineacion entre sus valores y los de la

empresa, s€ incrementa su compromiso con iniciativas estratégicas como la sostenibilidad.
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Analisis del marco tedrico y conceptual

El marco tedrico y conceptual de esta monografia proporciona los fundamentos
esenciales para comprender la estrecha relacion entre el comportamiento humano y la
capacidad de las organizaciones para ser sostenibles y competitivas en el largo plazo. En
consonancia con el planteamiento del problema, este analisis reconoce que las barreras a la
sostenibilidad no son tnicamente técnicas o estructurales, sino profundamente humanas,
relacionadas con actitudes, resistencias al cambio, liderazgo, cultura organizacional y
motivacion. Desde esta perspectiva, las teorias abordadas, como la del comportamiento
organizacional, la teoria de la motivacion de Maslow y Herzberg, la cultura organizacional de
Schein, y los enfoques de liderazgo transformacional y responsabilidad social empresarial,
permiten interpretar el comportamiento organizacional como un factor determinante en la
adopcidn de estrategias sostenibles. Estas teorias no se presentan de forma aislada, sino que
convergen para explicar como los elementos individuales emociones, motivaciones,
competencias y colectivos valores compartidos, normas, dindmicas culturales influyen
directamente en la implementacion de practicas responsables, éticas e innovadoras.
Asimismo, el marco conceptual refuerza esta vision al estructurar categorias clave como
sostenibilidad empresarial, cultura organizacional, capital humano, competitividad y
responsabilidad social que permiten operacionalizar el andlisis. Al identificar al
comportamiento humano como el eje articulador entre estas dimensiones, el estudio se centra
no solo en lo que las organizaciones hacen, sino en como lo hacen y por qué. En este sentido,
el marco teodrico y conceptual no se limita a describir modelos; sirve como lente critica para
analizar el modo en que las empresas pueden o no transformar su realidad desde una vision
integral del desarrollo sostenible. El andlisis evidencia que sin un liderazgo comprometido,

una cultura coherente con los valores sostenibles y un entorno emocionalmente inteligente,
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los esfuerzos estratégicos se diluyen. Por tanto, la sostenibilidad no debe entenderse como
una meta técnica, sino como un proceso humano, ético y organizacional que requiere

transformacion desde adentro.
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Analisis del comportamiento humano y cumplimiento de objetivos

El Liderazgo Etico y Transformacional como Determinante de Actitudes Estratégicas

Sostenibles

En cumplimiento con el objetivo especifico 1, este apartado se enfoca en determinar
la influencia critica del liderazgo ético y consciente en la adopcion de précticas sostenibles.
Se establece que el lider es el agente de cambio primario que impulsa las actitudes necesarias
para practicas como la Gestion Etica de la Cadena de Suministro, la Inversion en Innovacion
Abierta y la Adopcion de principios de Economia Circular. Este rol es fundamental para el
cumplimiento de los ODS 8 (Trabajo Decente), a través del fomento del bienestar, y el ODS
13 (Accioén por el Clima), mediante la resiliencia al cambio. Al operar bajo un enfoque
transformacional (Rodriguez & Arango, 2021), el lider’ conecta los valores individuales con
el proposito social y ambiental de la organizacion, promoviendo las actitudes proactivas y las
decisiones estratégicas que exige el modelo de valor compartido. Este andlisis se fundamenta
en la capacidad del liderazgo para infundir Inteligencia Emocional Colectiva, asegurando que
el compromiso se base en la conviccion ética y no meramente en el cumplimiento
transaccional.

Liderazgo transformacional y sostenibilidad. El liderazgo transformacional se ha
consolidado como un modelo de gestion que trasciende las estructuras jerarquicas
tradicionales para enfocarse en la inspiracion, la innovacion y el empoderamiento de los
equipos. Este tipo de liderazgo es especialmente pertinente en escenarios donde las empresas
buscan avanzar hacia la sostenibilidad, ya que impulsa cambios de mentalidad y
comportamientos orientados al proposito colectivo. El comportamiento humano, al ser

moldeado por diferentes motivaciones y emociones, encuentra en el liderazgo

" El impacto de la inteligencia emocional del lider es bidireccional: no solo afecta las actitudes individuales, sino
que influye directamente en la creacion de una cultura organizacional resiliente (Delgado & Garcia, 2019).
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transformacional un canal legitimo para movilizar acciones responsables, éticas y sostenibles.
A diferencia del liderazgo transaccional, centrado en recompensas y cumplimiento, el
liderazgo transformacional eleva la conciencia organizacional y conecta a los colaboradores
con una vision compartida de largo plazo. Este enfoque promueve el compromiso con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y potencia capacidades como la empatia, la
resiliencia y la autorregulacion emocional, claves en tiempos de incertidumbre. Asi, el lider
transformacional no solo guia procesos productivos, sino que facilita transiciones culturales
en las que la sostenibilidad deja de ser un proyecto ajeno y se convierte en parte del ADN
organizacional. Empresas como Bancolombia, Natura o Alpina han integrado este modelo en
su estrategia, con resultados evidentes en términos de legitimidad social, innovacion
sostenible y fidelizacion del talento. Estos casos demuestran que la transformacion cultural
solo es posible si se parte de una comprension profunda del comportamiento humano y de la
manera en que este responde ante los cambios sociales, ambientales y economicos.

Inteligencia emocional colectiva. Para que el liderazgo transformacional tenga
impacto, debe operar sobre un terreno fértil: la inteligencia emocional colectiva. Este
concepto alude a la capacidad de una organizacion para identificar, gestionar y aprovechar las
emociones compartidas por sus miembros, creando una cultura que facilite la cooperacion, el
aprendizaje y la adaptacion. A nivel organizacional, no basta con tener lideres
emocionalmente inteligentes; es necesario fomentar estructuras, rutinas y espacios que
legitimen la expresion emocional y fortalezcan el bienestar colectivo. En momentos de
transformacion como los que implica avanzar hacia la sostenibilidad la inteligencia
emocional colectiva permite gestionar adecuadamente la incertidumbre, los miedos al cambio
y las tensiones internas. A través de la escucha activa, el reconocimiento emocional y la
comunicacion empdtica, las organizaciones pueden construir climas laborales positivos que

favorezcan la innovacion, la responsabilidad compartida y el compromiso con metas
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superiores. Esto requiere disefiar estrategias transversales que incluyan programas de
formacidon emocional, politicas de bienestar psicosocial, sistemas de retroalimentacion
constructiva y dinamicas que fomenten el sentido de comunidad. Ademas, el fortalecimiento
de esta inteligencia colectiva reduce la rotacion, mejora la reputacion institucional y
multiplica la capacidad de respuesta ante retos emergentes. En sintesis, la inteligencia
emocional colectiva convierte al comportamiento humano en un activo estratégico de primer
orden.

Liderazgo femenino y emociones en la gestion empresarial. En el camino hacia
una sostenibilidad integral, el liderazgo femenino aporta una mirada transformadora que
articula emociones, ética y gestion. Mas alla de los discursos de equidad, las mujeres lideres
han demostrado poseer habilidades especialmente relevantes para los entornos empresariales
contemporaneos: empatia, sensibilidad interpersonal, escucha activa, resiliencia y
pensamiento sistémico. Estas capacidades no son casuales ni bioldgicas; responden a
trayectorias vitales en las que muchas mujeres han debido integrar el mundo emocional como
recurso para liderar, negociar y resolver conflictos. El liderazgo femenino tiende a favorecer
estilos colaborativos, inclusivos y centrados en el desarrollo del talento. En el contexto de
sostenibilidad empresarial, estas formas de liderazgo son particularmente valiosas, pues
fomentan relaciones mas humanas, decisiones mas éticas y un mayor compromiso con la
equidad y la responsabilidad social. La inteligencia emocional se convierte en el puente que
conecta la gestion con los valores, posibilitando una forma de liderazgo que genera
confianza, cohesion y proposito. Sin embargo, persisten barreras estructurales como el techo
de cristal, la brecha salarial, los estereotipos de género y la doble carga laboral, que limitan el
acceso y la permanencia de mujeres en cargos estratégicos. Superar estas barreras no solo es
un acto de justicia social, sino una apuesta por la competitividad, ya que las organizaciones

mas diversas son también las mas adaptables y sostenibles. Integrar el liderazgo femenino en
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la estructura organizacional es, por tanto, una decision empresarial inteligente y una

estrategia coherente con la transformacion cultural que exigen los desafios globales.

Interaccion entre Cultura, Coherencia y Comportamiento Colectivo

En cumplimiento del objetivo especifico 2, este apartado se enfoca en examinar como
la interaccion critica entre la cultura organizacional® y el comportamiento colectivo,
estableciendo como esta relacion afecta directamente la toma de decisiones sobre
sostenibilidad y competitividad. Esta interaccion se examina aplicando y contrastando la
Teoria de la Cultura Organizacional de Schein (2010) con el marco del Comportamiento
Organizacional de Robbins & Judge (2017).

Como aporte central de este andlisis, se especifica que la principal barrera y fuente de
conflicto reside en la incoherencia cultural: la friccion que surge cuando los valores de
sostenibilidad declarados por la empresa chocan con los supuestos basicos inconscientes de la
operacion diaria (por ejemplo, la prioridad absoluta al rendimiento econdmico a corto plazo).
Se demuestra que este choque genera un comportamiento colectivo de cinismo y resistencia
que impide la Innovacion Abierta y frena la competitividad. Solo una cultura que promueva
la coherencia entre lo que se dice y lo que se hace facilita el compromiso genuino y las
decisiones empresariales sostenibles. A continuacion, se profundiza en como esta interaccion
genera la resistencia al cambio, la vision a corto plazo y la incoherencia cultural que
comprometen la competitividad a largo plazo.

Cultura organizacional y cambio sostenible

Uno de los factores mas influyentes en el comportamiento organizacional es la

cultura, entendida como el conjunto de valores, normas, creencias y practicas compartidas

que orientan el actuar de los miembros de una organizacion. Schein (2010) destaca que la

8 La relacion tripartita entre cultura organizacional, motivacion del capital humano y competitividad empresarial
es fundamental, siendo un area de estudio constante en la gerencia moderna (Soto, 2019)
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cultura organizacional puede ser una palanca o una barrera para el cambio. En contextos
donde la cultura es autoritaria, jerarquica o centrada unicamente en el rendimiento
econdmico, resulta dificil incorporar valores como la sostenibilidad, la cooperacion y la
responsabilidad social. Por el contrario, una cultura participativa, inclusiva y orientada al bien
comun facilita el compromiso de los trabajadores con iniciativas sostenibles. Como sefialan
Jaramillo y Lopez (2015), la cultura influye en el nivel de implicacion de los empleados en
procesos de mejora continua, asi como en su disposicion para innovar, colaborar y asumir
responsabilidades frente al entorno. Esta conexion entre cultura organizacional y
sostenibilidad se convierte en un eje clave de andlisis para entender por qué algunas empresas

logran implementar con éxito practicas responsables, mientras otras fracasan.

El Bienestar Psicosocial y la Salud Mental como Eje Estratégico de la Competitividad

En cumplimiento del objetivo especifico 3, este apartado se dedica a evaluar el
impacto directo de la salud mental, el bienestar psicosocial y el compromiso del capital
humano, concluyendo que estos son pilares estratégicos para la implementacion efectiva de
estrategias sostenibles.

El bienestar psicosocial se define como el estado de equilibrio entre las demandas
emocionales del entorno laboral y los recursos del individuo. Hoy dia, este factor es percibido
en las organizaciones como un elemento estratégico que influye directamente en la
productividad y la resiliencia (Le6n & Martinez, 2018). Autores fundamentales explican este
impacto: Maslow (1970) establece que el compromiso sostenible solo es posible si se
satisfacen las necesidades de seguridad, mientras que Herzberg (1959) demuestra que el
bienestar activa los factores motivacionales intrinsecos.

Esta dimension afecta negativamente a las organizaciones al incrementar la rotacion y

el ausentismo, pero actia positivamente como un facilitador al impulsar la innovacién y la
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retencion. La competitividad empresarial se define aqui como la capacidad de mantener y
generar ventajas a largo plazo; por ello, la gestion del bienestar es crucial. Las organizaciones
estan realizando esfuerzos por medir este impacto mediante encuestas de clima laboral,
indices de ausentismo y programas como el de Sigma RP. Se demuestra que los factores
facilitadores del compromiso son la autonomia, el reconocimiento y la seguridad psicologica.
La salud mental como pilar estratégico para la sostenibilidad y competitividad
empresarial

La salud mental se ha consolidado como un elemento estratégico crucial en el entorno
corporativo actual, el cual se caracteriza por una transformacion constante de valores,
presiones de mercado y crisis climaticas. Su relevancia va mas alla del simple bienestar
individual, estableciéndose como un factor esencial para la competitividad y la permanencia
organizacional. Aunque histéricamente se ubic6 en un segundo plano dentro de la gestion
laboral, hoy se admite ampliamente que el estado emocional y psicologico de los
colaboradores impacta directamente la productividad, la capacidad innovadora, la cohesion
interna y la habilidad para adaptarse al cambio (Leén & Martinez, 2018). Una cultura que
promueve el bienestar mental no solo eleva la calidad de vida de su personal, sino que
fomenta conductas responsables, un fuerte sentido de prop6sito y una motivacion intrinseca,
que son vitales para sostener y aplicar estrategias sostenibles. Desde la optica de Carroll
(2010), la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se considera incompleta si no incluye el
bienestar psicoldgico de los empleados en sus dimensiones ética y filantropica. De tal modo,
ofrecer espacios seguros, combatir el estigma y promover el apoyo emocional ya no son solo
practicas positivas, sino manifestaciones de una gestion ética y preparada para los desafios
venideros. Segun la Teoria de Maslow (1970), resulta imposible que los individuos alcancen
su autorrealizacion o se involucren activamente en proyectos de impacto social o ambiental si

sus necesidades fundamentales de seguridad y estabilidad psicologica siguen insatisfechas. Es
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decir, una gestion que pasa por alto la sobrecarga, la ansiedad o el desequilibrio vida-trabajo
estd limitando directamente el potencial competitivo de la organizacién. Por su parte,
Herzberg (1959) vincula la salud mental con los factores motivacionales directos. La
autonomia, el desarrollo profesional, el reconocimiento y el sentido de pertenencia son
aspectos que elevan la satisfaccion laboral y disminuyen los riesgos psicosociales. Las
empresas que valoran la estabilidad emocional de sus equipos fidelizan el talento y generan
un compromiso profundo con su mision, requisito indispensable para la constancia y
coherencia exigidas por la sostenibilidad. Ademas, la salud mental es una precondicion
necesaria para la Innovacion Abierta, ya que la colaboracion, la asuncion de riesgos
calculados y la generacion de soluciones sostenibles s6lo son posibles en entornos donde los
colaboradores se sienten valorados, seguros y escuchados emocionalmente. El agotamiento
mental, el miedo o la sobrecarga actlian como barreras invisibles que frenan la mejora
continua y la creatividad. ;| De qué manera la promocion de la salud mental de los
colaboradores fortalece la competitividad y la resiliencia organizacional en el largo plazo? El
bienestar emocional es un factor clave porque define la forma en que el personal se involucra,
toma decisiones, responde al cambio y se compromete con los valores. En un entorno donde
la sostenibilidad exige responsabilidad social y eficiencia, los empleados resilientes,
motivados y estables estan mejor posicionados para impulsar estas practicas. El impulso de la
salud mental no solo protege al individuo, sino que también establece una cultura de trabajo
ética, colaborativa e innovadora. Este ambiente impulsa la participacion activa en iniciativas
que requieren cooperacion interdepartamental, vision a largo plazo y sentido de proposito,
elementos vitales para el éxito de estrategias sostenibles. Ademas, el bienestar psicosocial se
alinea con los preceptos de la responsabilidad social, fortaleciendo la reputacion y
legitimidad de la empresa ante sus grupos de interés. Una organizacion con alta salud mental

es inherentemente mas competitiva, pues logra reducir la rotacion y el ausentismo, mientras
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fomenta la productividad y la lealtad del talento. En consecuencia, la sostenibilidad y la salud
mental son interdependientes: el cuidado del capital humano es el motor de la capacidad
organizacional para prosperar y mantenerse. La salud emocional se transforma de una
preocupacion individual a una prioridad estratégica esencial para la competitividad a largo
plazo. Un ejemplo relevante de este enfoque se observa en el contexto colombiano. La
empresa bogotana Sigma RP, especializada en programas de bienestar emocional y salud
mental laboral, ofrece un modelo integral denominado “Bienestar Consciente Empresarial”.
Dicha propuesta ha logrado generar un impacto positivo tanto en la calidad de vida de los
trabajadores como en el desempefio organizacional de sus clientes. El modelo de Sigma RP
se fundamenta en entender el comportamiento humano como un eje de cambio. Mediante
actividades como arteterapia, pausas activas, musica institucional, espacios psicosociales y
jornadas de reflexion, la empresa busca estimular la conciencia emocional, mitigar el estrés y
promover actitudes cooperativas, responsables y empadticas. Estas intervenciones tienen un
impacto directo en el compromiso y la motivacion, aspectos centrales de las teorias de
Maslow y Herzberg, e indispensables para la integracion de practicas sostenibles. Los
resultados reportados por las empresas que adoptan estos programas incluyen una mayor
retencion de talento, menor ausentismo, mejoria en el clima laboral y una mayor disposicion
para participar en proyectos de innovacion y mejora continua. Estos elementos, segun la
teoria del capital humano y la teoria de la innovacion abierta, son cruciales para sostener la
ventaja competitiva en mercados dindmicos. El caso Sigma RP demuestra que una gestion
adecuada del bienestar emocional proporciona beneficios tangibles para la organizacion,
consolidando una cultura interna fuerte, resiliente y alineada con los valores de la
sostenibilidad. Algunos de los puntos a tener en cuenta para implementar la sostenibilidad,
teniendo en cuenta el comportamiento humano y la competitividad empresarial, son:

Dimensiones Eticas y Filosoficas en la Conducta Organizacional
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(Garcia-Marza, 2004) La conducta organizacional sostenible no solo se fundamenta
en practicas operativas o estratégicas, sino que tiene una base ética y filosofica profunda. La
¢tica organizacional es el conjunto de valores, principios y normas que guian el
comportamiento de los miembros de una empresa y su interaccion con los grupos de interés
(stakeholders). En este sentido, las organizaciones que adoptan una perspectiva ética sélida
no solo buscan cumplir con la normativa legal, sino que aspiran a generar un impacto positivo
en la sociedad, promoviendo justicia, equidad y respeto por los derechos humanos.
Etica mais alla de la filantropia

Mientras que la responsabilidad filantropica se manifiesta en acciones voluntarias
para beneficiar a la comunidad, la ética organizacional va mas alld y se integra en la toma de
decisiones cotidianas. Esto incluye practicas justas en la contratacion, condiciones laborales
dignas, transparencia en la gestion financiera, y la defensa de la diversidad e inclusion. Asi, la
ética se convierte en un pilar para construir confianza con empleados, clientes, proveedores y
la sociedad en general.
Influencia en la toma de decisiones sostenibles

Cuando la ética estd en el centro, las decisiones empresariales se evaliian no sélo en
funcion de su rentabilidad econdmica, sino también por su impacto social y ambiental. Por
ejemplo, una empresa ética rechazard oportunidades de negocio que generen dafos
ecoldgicos irreversibles o que vulneren los derechos de comunidades locales, incluso si
representan beneficios economicos inmediatos. Esta vision integradora contribuye a la
sostenibilidad integral, entendida como un equilibrio entre desarrollo econdomico, bienestar
social y cuidado ambiental.
Etica y legitimidad social

Las organizaciones éticas fortalecen su legitimidad social, que es la percepcion

colectiva de que la empresa actiia de manera responsable y confiable. Esta legitimidad es
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fundamental en mercados globalizados, donde los consumidores, inversionistas y reguladores
cada vez exigen mayor transparencia y compromiso social. Ademas, la ética organizacional
fomenta una cultura interna coherente que alinea comportamientos individuales con los
valores corporativos, reduciendo conductas corruptas o negligentes que puedan afectar la

reputacion y la sostenibilidad de la empresa.

Barreras Psicologicas y Sociales: El Obstaculo Humano a la Integracion Sostenible

En cumplimiento del objetivo especifico 5, este apartado se enfoca en la
identificacion y descripcion detallada de las barreras psicoldgicas y sociales, estableciendo su
impacto en la competitividad. Se determina que estas barreras impiden la adopcion de
practicas sostenibles clave, como la Economia Circular y el cumplimiento del ODS 12
(Consumo y Produccioén Responsables). Las barreras se clasifican en: Psicoldgicas, como la
vision a corto plazo y la aversion al riesgo; y Sociales, como la resistencia cultural y la
incoherencia entre los valores declarados y los supuestos basicos de la operacion (Schein,
2010. Se argumenta que el impacto directo en la competitividad se manifiesta en el freno a la
Innovacion Abierta, el aumento del riesgo reputacional y la pérdida de eficiencia operativa.
La superacion de estas resistencias es fundamental para que la empresa pueda avanzar de la

filantropia a una gestion estratégica, ética y sostenible.

Resistencias culturales

Una de las principales barreras es la cultura organizacional dominante, especialmente
en empresas con estructuras jerarquicas rigidas o con una cultura orientada exclusivamente al
corto plazo y a la rentabilidad financiera. En estos entornos, la sostenibilidad puede percibirse

como un obstaculo o una carga adicional, mas que como una oportunidad. La resistencia al
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cambio se manifiesta en la falta de compromiso, la desconfianza frente a nuevas iniciativas y
la preferencia por mantener practicas tradicionales.

Posibles barreras para implementar la sostenibilidad

- Falta de conciencia y capacitacion

Muchas veces, los empleados y directivos no poseen el conocimiento o la sensibilidad
suficiente para entender la importancia de la sostenibilidad y su impacto en la competitividad.
La ausencia de formacion especifica y programas educativos sobre sostenibilidad limita la
capacidad de los colaboradores para identificar oportunidades de mejora ambiental y social o

para actuar de manera responsable en su dia a dia.

- Miedo al cambio y aversion al riesgo

El temor a lo desconocido o a perder beneficios econdomicos inmediatos genera una
aversion natural al cambio. Implementar nuevas practicas sostenibles puede requerir
inversiones iniciales, modificar procesos establecidos o alterar roles y responsabilidades, lo
que puede generar incertidumbre y resistencia en los equipos.

- Presiones externas y limitaciones estructurales

Factores como la legislacion poco clara o débil, la competencia desleal, o la falta de
incentivos gubernamentales también dificultan la adopcién de comportamientos sostenibles.
Ademas, en mercados con alta volatilidad o escasa estabilidad econdmica, las empresas
pueden priorizar la supervivencia financiera a corto plazo por encima de estrategias

sostenibles a largo plazo.

Mecanismos de Transformacion y Modelos de Gestion Emocional

En cumplimiento del objetivo especifico 4, este apartado se dedica a la investigacion

de los mecanismos de transformacion del comportamiento individual y colectivo, esenciales
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para superar las barreras psicologicas y sociales previamente identificadas. Se determina que
los mecanismos de transformacion clave son: el Liderazgo Transformacional, la Innovacion
Abierta (Chesbrough, 2003) y la Gestiéon Emocional a través de la Inteligencia Emocional
Colectiva. Estos modelos tienen como funcidn principal mejorar la sostenibilidad al activar
los factores motivacionales intrinsecos (Herzberg, 1959) del capital humano, lo cual genera la
resiliencia empresarial necesaria para afrontar la incertidumbre. El éxito de estos mecanismos
impacta directamente en la capacidad de la organizacion para cumplir con el ODS 8 (Trabajo
Decente), a través del bienestar, y el ODS 13 (Accion por el Clima), a través de la
proactividad requerida para el cambio.

Estrategias para superar estas barreras
- Comunicacion efectiva: Informar y sensibilizar a todos los niveles de la

organizacion sobre los beneficios y la necesidad de la sostenibilidad.

Liderazgo comprometido: Que los lideres actuen como agentes de cambio y
promuevan una cultura abierta y participativa.

- Formacion continua: Programas de capacitacion en sostenibilidad, innovacion
y salud mental para empoderar a los colaboradores.

- Incentivos motivacionales: Reconocer y recompensar a quienes promueven
practicas sostenibles dentro de la organizacion.

- Alianzas estratégicas: Colaborar con actores externos para fortalecer recursos
y capacidades.

- Medicion y retroalimentacion: Implementar indicadores para evaluar avances

y ajustar estrategias.
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Tabla 2

Sintesis de la salud mental, barreras y soluciones

Barrera Comportamental Estrategia de Transformacion

Identificada Propuesta Resultado Esperado

Implementacion de Liderazgo
Resistencia al Cambio Transformacional y
Comunicacién efectiva.

Mayor aceptaciéon de procesos
de Innovaciéon Sostenible.

Inclusién de la Sostenibilidad
en el Modelo de
Reconocimiento e Incentivos
(Herzberg).

Fomento de la vision a largo
plazo y el compromiso con los
ODS.

Enfoque de Corto Plazo

Programas de Bienestar
Psicosocial (Salud Mental) y
Desarrollo de la Inteligencia
Emocional (Goleman).

Aumento del compromiso, la
productividad y la retencién de
talento.

Baja Motivacion / Estrés

Nota. Esta tabla identifica las barreras que se pueden presentar al aplicar la sostenibilidad en

una empresa. Fuente. Autoria propia

El comportamiento humano como fundamento para la sostenibilidad empresarial

Valdés & Silva (2019). En el entorno empresarial contemporaneo, caracterizado por la
disrupcion tecnologica, la creciente presion social por la ética corporativa, y la urgencia de
asumir compromisos con la sostenibilidad, el comportamiento humano ha pasado de ser un
componente implicito a convertirse en un eje estratégico. Las organizaciones no pueden
alcanzar objetivos sostenibles ni competitivos si ignoran los factores emocionales, culturales
y relacionales que configuran la experiencia laboral de las personas. Este titulo propone una
revision analitica del papel que juega el comportamiento humano en la sostenibilidad
empresarial, centrandose en enfoques como la inteligencia emocional colectiva, el liderazgo
transformacional, el liderazgo femenino y los modelos exitosos aplicados por empresas que
han apostado por la gestion emocional como ventaja competitiva.

Modelos y buenas practicas de inteligencia emocional en empresas. Las

organizaciones que han comprendido el vinculo entre comportamiento humano e inteligencia



51
emocional han comenzado a aplicar modelos concretos que les permiten transformar su
cultura organizacional. Estas practicas no se limitan a cursos ocasionales, sino que implican
una reconfiguracion de los procesos de gestion del talento, liderazgo, comunicacion y
evaluacion del desempeno. Una de las buenas practicas mas extendidas es el coaching
organizacional, orientado al desarrollo de la autoconciencia, la empatia, la regulacion
emocional y la toma de decisiones éticas. Este proceso ha demostrado su eficacia para
fortalecer el liderazgo consciente, mejorar el clima laboral y facilitar la adaptacion al cambio.
Empresas como Google o SAP han integrado metodologias de coaching emocional como
parte central de su estrategia de bienestar y liderazgo. Otra practica destacada es la
implementacion de programas de formacion continua en habilidades emocionales, tanto para
lideres como para equipos operativos. Estas formaciones suelen incluir dindmicas de
conciencia, resolucion de conflictos, comunicacion no violenta y gestion del estrés. Cuando
se aplican con consistencia, mejoran la productividad, reducen el ausentismo y fomentan un
sentido de pertenencia que es fundamental para la sostenibilidad interna de la empresa.
Finalmente, muchas organizaciones han comenzado a utilizar herramientas de medicion del
clima emocional, como encuestas de satisfaccion, enfoques emocionales y evaluaciones 360°,
para ajustar sus politicas internas en funcion de las necesidades reales del capital humano.
Estas acciones refuerzan la idea de que la sostenibilidad no comienza en los balances
financieros, sino en la manera en que una empresa cuida y comprende a sus colaboradores.

El recorrido por estos ejes tematicos demuestra que la sostenibilidad empresarial no
puede ser reducida a indicadores ambientales o econdmicos. En el corazon de toda
transformacion organizacional esta el comportamiento humano: las emociones, las creencias,
las relaciones y las motivaciones que configuran la cultura laboral. Apostar por la
sostenibilidad implica, por tanto, desarrollar modelos de liderazgo transformacional,

fortalecer la inteligencia emocional colectiva, abrir espacio a liderazgos femeninos y aplicar
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buenas practicas que pongan a las personas en el centro. En un contexto global donde lo
técnico y lo humano deben integrarse para enfrentar los desafios del presente y el futuro, las
empresas mas exitosas seran aquellas que comprendan que sus activos mas valiosos no son
los recursos financieros ni tecnologicos, sino su capacidad para movilizar comportamientos
éticos, colaborativos y emocionalmente inteligentes. Asi, el comportamiento humano se
reafirma como fundamento indispensable para alcanzar una sostenibilidad auténtica, duradera

y competitiva.
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Analisis General

Los capitulos abordados reflejan una evolucion conceptual coherente que integra el
comportamiento humano como eje transversal de la sostenibilidad empresarial. La seccién
dedicada a la salud mental posiciona este tema no solo como una cuestion de bienestar
individual, sino como un pilar estratégico que influye en la competitividad, la retencion del
talento, el clima organizacional y la innovacion. A través de teorias como Maslow, Herzberg
y la Responsabilidad Social Empresarial de Carroll, se evidencia como el equilibrio
emocional de los trabajadores impacta directamente en la capacidad de las empresas para
sostener sus compromisos €ticos y ambientales.

Posteriormente, al abordar la inteligencia emocional, se fortalece la conexion entre
emociones, toma de decisiones y cultura organizacional. Al integrar los aportes de Goleman y
Schein, se logra mostrar como la inteligencia emocional no solo mejora las relaciones
laborales, sino que permite construir culturas mas resilientes, éticas y cohesionadas. Las
secciones aplicadas a la transformacion digital, la gestion del talento y la toma de decisiones
evidencian una vision contemporanea, en la que el factor humano se convierte en ventaja
competitiva y motor del cambio.

Finalmente, el liderazgo transformacional es tratado como una herramienta clave para
movilizar comportamientos sostenibles desde lo colectivo. Se vincula de manera efectiva con
la inteligencia emocional, mostrando cémo un liderazgo empético, inspirador y orientado al
proposito puede generar entornos de innovacion, compromiso €tico y alineacion con los
ODS. En conjunto, estos capitulos fortalecen la tesis central de tu monografia: que la
sostenibilidad empresarial no se logra sin una gestion estratégica del comportamiento

humano.
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Recomendaciones

Las Organizaciones (especialmente aquellas con mas de 100 empleados) deben
establecer un Comité de Coherencia Etica de caracter multidisciplinario. Este comité,
integrado por lideres de la Alta Direccion, Recursos Humanos y el 4rea de Operaciones, debe
reunirse trimestralmente para auditar las decisiones estratégicas a la luz del Codigo de Etica y
los compromisos de sostenibilidad de la empresa. El CCE debe funcionar como un filtro que
asegure que la Responsabilidad Etica (Carroll & Shabana, 2010) no se limite a una
declaracion, sino que se traduzca en supuestos basicos (Schein, 2010). Su proposito es
combatir activamente la incoherencia cultural, que genera desconfianza y resistencia al
cambio en la base de la pirdmide. Se recomienda que este comité tenga la autoridad para
solicitar la revision de proyectos que generen conflicto de valor, garantizando que el
liderazgo, como pilar del objetivo especifico 1, dé el ejemplo y fortalezca la credibilidad
interna.

El Departamento de Recursos Humanos (RR.HH.), en colaboracion con la Gerencia
de Sostenibilidad, debe establecer una "Métrica de Comportamiento Sostenible". Esta métrica
debe medir la proactividad de los equipos en practicas relacionadas con los ODS 8 y 12,
como la participacion en programas de Economia Circular, propuestas de optimizacion de
recursos, o liderazgo en voluntariados corporativos.

(En donde se establece la métrica? La métrica se establece en el sistema de
Evaluacion de Desempefio Anual (o Balanced Scorecard) y debe representar al menos el 15%
de la evaluacion total del colaborador.

(De qué manera se vincula el reconocimiento? Los resultados obtenidos en esta
métrica deben vincularse directamente con incentivos no financieros, reconocimiento

publico, dias libres, desarrollo profesional y con el bono de desempefio variable.
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Este mecanismo tiene el objetivo de transformar el comportamiento sostenible de una
simple obligacion factor higiénico a un logro factor motivacional (Herzberg, 1959),
superando el enfoque de corto plazo al promover la Innovacién Abierta (Chesbrough, 2003) y
la apropiacion de la sostenibilidad en el dia a dia operativo.

Se recomienda prioritariamente que la Alta Gerencia’ invierta en programas de
desarrollo de la Inteligencia Emocional (Goleman, 1999) dirigidos especificamente al Mando
Medio y Supervisores.

(Por qué? Dado que la hipotesis se comprobd, identificando al comportamiento
humano como la principal barrera, el mando medio es la barrera social mas comun para el
cambio. Sus actitudes, miedo, falta de vision, generan las barreras psicologicas que bloquean
la motivacion de los equipos base.

(Para qué? Al dotar a estos lideres de herramientas de autoconciencia y empatia, se
busca que puedan gestionar el miedo de sus equipos, fomentar la seguridad psicolégica
(Maslow, 1970) y facilitar los mecanismos de transformacion. Esta formacion es crucial para
crear un ambiente de bienestar psicosocial, que es indispensable para que los empleados se
sientan seguros al proponer innovaciones y asumir riesgos inherentes a las practicas
sostenibles.

Las empresas deben redefinir la Competitividad Empresarial bajo el lente del Capital
Humano (Barney & Hesterly, 2015). Se recomienda que la estrategia de talento se centre en
medir la resiliencia organizacional y la capacidad de adaptacion como indicadores clave de la
competitividad sostenible. Esto implica: invertir en programas de Bienestar Psicosocial que

excedan lo legalmente exigido, fortalecer el Liderazgo Sostenible (Rodriguez & Arango,

® El enfoque de este anélisis sobre la gerencia como disciplina se fundamenta en los trabajos de Drucker (2014),
quien establece que la tarea principal de los lideres es gestionar tanto la productividad como la responsabilidad
social de la organizacion.
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2021) y asegurar que los sistemas de recompensa valoren tanto los resultados econdmicos
como el impacto en el Triple Bottom Line (Valdés & Silva, 2019). Solo asi la organizacion
podra garantizar que el comportamiento humano se convierta en una ventaja competitiva

dificil de imitar y no en una fuente constante de riesgo operativo y reputacional.
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Conclusion

El objetivo general de analizar el impacto del comportamiento humano en la
sostenibilidad y competitividad empresarial fue cumplido a cabalidad. La revision
documental confirmé que el factor humano, entendido como el conjunto de actitudes, valores
y decisiones individuales y colectivas, es el elemento estratégico central que facilita o, por el
contrario, bloquea la integracion efectiva de la sostenibilidad. La competitividad a largo plazo
ya no depende Uinicamente de la eficiencia de los procesos técnicos, sino de la capacidad de la
organizacion para gestionar y alinear la cultura interna y el bienestar psicosocial con los
imperativos éticos y ambientales. En esencia, una empresa es sostenible y competitiva en la
medida en que su capital humano actia de manera consciente, comprometida y
emocionalmente inteligente. La adopcion de politicas ambientales sin una transformacion
profunda del comportamiento es, por lo tanto, superficial e insostenible en el tiempo.

La hipotesis de la monografia, que planteaba que el principal obstaculo para la
integracion de la sostenibilidad radica en el comportamiento humano dentro de las
organizaciones, ha sido comprobada y validada. El analisis demostré que las barreras
psicologicas y las barreras sociales son mas dificiles de superar que las barreras financieras o
tecnologicas. La resistencia al cambio, fundamentada en el miedo a perder el statu quo o los
beneficios inmediatos, impide la inversion en el largo plazo requerida para cumplir con ODS
8, 12y 13. Por lo tanto, la verdadera transformacion corporativa debe iniciar con la gestion
de las emociones y la motivacion, tal como lo sugieren las teorias de Maslow y Herzberg,
antes de implementar cualquier politica sostenible.

El objetivo de determinar la influencia del liderazgo ético y consciente en las
actitudes y decisiones estratégicas fue plenamente cumplido. Se concluye que el liderazgo

ético y consciente es el catalizador indispensable para la adopcion de practicas sostenibles
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concretas, como la Economia Circular. Este tipo de lider, caracterizado por su Inteligencia
Emocional (Goleman, 1999), es capaz de conectar el propdsito individual del colaborador con
el proposito social de la empresa, alineando la motivacion intrinseca con metas colectivas.
Esta influencia directa se manifiesta en una mayor transparencia en los Reportes GRI y en el
compromiso con el ODS 8 (Trabajo Decente), lo cual se convierte en un diferenciador clave
de la competitividad.

El objetivo de examinar la interaccion entre la cultura organizacional y el
comportamiento colectivo fue cumplido al contrastar los modelos tedricos. Se demostrd que
la cultura, especialmente en sus supuestos basicos (Schein, 2010), opera como un factor dual:
puede ser el principal facilitador o una barrera infranqueable. Una cultura de la obediencia o
de enfoque exclusivo en el beneficio a corto plazo perpetia la incoherencia cultural,
saboteando las iniciativas sostenibles que requieren Innovacion Abierta (Chesbrough, 2003) y
colaboracion. Por el contrario, una cultura basada en la seguridad psicoldgica y el aprendizaje
continuo promueve un comportamiento colectivo proactivo esencial para cumplir con el ODS
12 (Consumo Responsable) y sostener la competitividad a largo plazo.

El objetivo de evaluar el impacto de la salud mental, el bienestar psicosocial y el
compromiso del capital humano fue satisfecho mediante la revision de teorias
motivacionales. Se concluye que el bienestar psicosocial es un pilar estratégico de la
competitividad, no un beneficio discrecional. Un alto nivel de bienestar, sustentado en la
satisfaccion de los factores higiénicos (Herzberg, 1959) y la seguridad psicologica (Maslow,
1970), reduce el ausentismo y eleva el engagement laboral (Peiré & Ayuso, 2016). Este
estado positivo del capital humano incrementa la resiliencia organizacional y la capacidad de
innovar, facilitando la implementacion efectiva de ODS 13 (Accion por el Clima) que

requiere creatividad y adaptacion constante ante la incertidumbre ambiental.
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El objetivo de investigar los mecanismos de transformacién del comportamiento
individual y colectivo fue cumplido mediante la identificacion de estrategias concretas. Se
concluye que los mecanismos mas efectivos son el Liderazgo Transformacional (Rodriguez
& Arango, 2021), el disefio de incentivos no financieros y la educacion en pensamiento
sistémico. Estos mecanismos actian directamente sobre las barreras cognitivas,
reemplazando la vision fragmentada por una vision holistica que integra el Triple Bottom
Line (Valdés & Silva, 2019). El resultado es un comportamiento colectivo que asume la
responsabilidad y se empodera para proponer soluciones, mejorando la sostenibilidad y la
resiliencia empresarial ante shocks economicos o ambientales.

El objetivo de identificar y describir las barreras psicologicas y sociales que dificultan
la integracion de précticas sostenibles fue cumplido a cabalidad. Se concluye que la principal
barrera psicologica es el sesgo de presente, mientras que la barrera social més disruptiva es la
resistencia del mando medio. Estas barreras impactan directamente en la competitividad al
frenar la innovacion y perpetuar el riesgo reputacional. Es imperativo que la gerencia
reconozca estas barreras como problemas de gestion del comportamiento, y no solo de
cumplimiento normativo, para poder aplicar soluciones basadas en el desarrollo de la
Inteligencia Emocional y la alineacion de los sistemas de recompensa con los resultados de

sostenibilidad.
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