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Resumen.

La transicion hacia una economia verde es una practica que llevan a cabo las empresas
a través de tecnologias avanzadas y procesos sostenibles. Los tomadores de decisiones se
enfocan en la capacitacion del talento en habilidades verdes (Green Skills), idoneas para operar
de manera sustentable. El objetivo de este trabajo es identificar las condiciones necesarias y/o
suficientes que permiten a las empresas comerciales, industriales y de servicios en el estado
de Querétaro alcanzar un alto nivel de capacitacion en Green Skills. Los fundamentos teoricos
se basan en la Teoria de la Gestién del Recurso Humano (HRM, por sus siglas en inglés) y
los marcos internacionales de habilidades y competencias. La metodologia implementada es
el Andlisis Cualitativo Comparado (QCA, por sus siglas en inglés). Los resultados arrojan
que las condiciones de las empresas que permiten un alto nivel de capacitacion en Green
Skills son, en orden de importancia, la decision para invertir, la periodicidad de la inversion,
la frecuencia de capacitacion y el tamafio de la empresa. Dichas condiciones deben estar
presentes simultdneamente para alcanzar un alto nivel de capacitacion. Los resultados
también destacan que las Green Skills estan conformadas por seis habilidades sociales, ocho
habilidades sustentables, siete habilidades digitales y siete habilidades cognitivas. En ese
orden son prioritarias para desarrollarse en las empresas establecidas en Querétaro.

Palabras Clave: Green skills, HRM, alto nivel de capacitacion, empresas comerciales y de
servicios en Querétaro, QCA.
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Abstract.

The transition towards a green economy is a practice that companies are undertaking
through advanced technologies and sustainable processes. Decision-makers focus on training
talent in green skills, suitable for operating sustainably. The aim of this work is to identify
the necessary and/or sufficient conditions that allow commercial, industrial, and service
companies in the state of Queretaro to achieve a high level of training in Green Skills. The
theoretical foundations are based on the Human Resource Management (HRM) perspective
and international frameworks of skills and competencies. The methodology implemented
is Qualitative Comparative Analysis (QCA). The results show that the conditions of the
companies that allow for a high level of training in Green Skills are, in order of importance,
the decision to invest, the frequency of investment, the frequency of training, and the size of
the company. These conditions must be present simultaneously for a high level of training
to occur. The results also highlight that Green Skills are composed of six social skills, eight
sustainable skills, seven digital skills, and seven cognitive skills. In that order, they are
prioritized for development within the companies established in Queretaro.

Keywords: Green skills, HRM, high training level, comercial, industrial, and service
companies in Queretaro, QCA.

Codigo JEL: M53, M54
Introduccion.

Los expertos en politica publica en materia de sostenibilidad consideran urgente el
desarrollo de tecnologias verdes y la aplicacion de practicas sostenibles en los paises en
desarrollo. Es imperativo que los gobiernos y las empresas comprendan la necesidad de
entender como estan evolucionando los mercados industriales y laborales con la intencion de
determinar el potencial que tienen las tecnologias verdes para generar valor agregado a las
organizaciones y empresas de manera global.

La transicion hacia una economia verde, con bajas emisiones de carbono y eficiente en
el uso de los recursos, implica intervenciones de los gobiernos y los empresarios para cambiar
los métodos de produccion en varios sectores, particularmente en los mas contaminantes y los
relacionados con la generacion, el uso y la transmision de energia, el transporte y la agricultura
(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2018). En particular, esta tendencia permite a
las instituciones educativas y a las empresas disefiar programas de desarrollo de habilidades
y competencias alineadas con la demanda del mercado laboral emergente (Vidikan, 2020).
La comprensioén de la tecnologia verde ha cambiado desde un enfoque en el control de
la contaminacion y la conservacion de recursos (Braun y Wield, 1994) hacia soluciones
sostenibles integradas que consideran el medio ambiente, la economia y la sociedad (United
Nations Conference of Trade and Development (UNCTAD), 2018).

Las organizaciones estan direccionando sus estrategias y prioridades hacia agendas
mas ecoldgicas, y al mismo tiempo, los expertos del area del HRM estan repensando la mision
y ampliando el alcance de las actividades y acciones del talento a través de la integracion de
tecnologias verdes para mejorar la forma en que lleva a cabo las préacticas fundamentales del
HRM (Angel del Brio et al., 2008). Este proceso de gestion puede cuantificar e influir en el
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conocimiento, el comportamiento, la actitud, la conciencia y la motivacion de los empleados
relacionandolos con la sostenibilidad (Pham et al., 2019), y es importante hacerlo, ya que
hoy existen varios retos estructurales en términos econdémicos, ambientales y sociales que
demandan un cambio en la forma en que se maneja a los colaboradores y la manera en que
¢éstos se conducen y toman decisiones dentro de una empresa.

Es importante que las organizaciones reconozcan las necesidades y retos ambientales
y las identifiquen prioritariamente dentro del HRM (Finlay y Massey, 2012). Esto fomenta
un clima laboral respetuoso con el medio ambiente y genera lo que se conoce como
comportamientos verdes o ecologicos de los colaboradores (Dumon et al., 2017). Este tipo
de comportamientos se consideran claves para la implementacion efectiva de practicas
ecologicas en el lugar de trabajo. Ademas, diversos estudios han demostrado que involucrar
a los colaboradores en practicas de sostenibilidad es crucial para las iniciativas de gestion
ambiental (Jabour et al., 2008; Mazzi et al., 2016) y contribuyen a lograr un mejor desempeio
ambiental y una ventaja competitiva para la empresa (Kim et al, 2019).

Las practicas que relacionan al HRM con la sostenibilidad incluyen el reclutamiento
verde y la contratacion de empleados con conciencia y conocimientos ecoldgicos; la
formacion ecoldgica para desarrollar las Green Skills de los empleados; la evaluacion de
précticas verdes con estandares ecologicos establecidos para evaluar el desempeio; y las
recompensas verdes para proporcionar incentivos basados en la implementacion exitosa de
los objetivos sostenibles establecidos por la organizacion (Dumont et al., 2017; Tang et al.,
2018; Pham et al., 2019). Esta nueva terminologia permite reconfigurar las necesidades del
mercado laboral, y al mismo tiempo ayuda a las empresas a identificar qué competencias,
habilidades, conocimientos y experiencias se requieren de los empleados actuales y los futuros
colaboradores en términos de sostenibilidad, con la intencidon de superar retos ambientales y
tecnologicos al mismo tiempo.

La necesidad de realizar ciertos cambios de infraestructura industrial que dirija la
transicion hacia modos de produccion y consumo mas sostenibles se ha convertido en un
imperativo tanto para los paises desarrollados como para los paises en desarrollo (Vidikan,
2020). En el continente americano México, Brasil, Argentina y Chile son paises en desarrollo,
que por sus caracteristicas politicas, industriales y sociales tienen el potencial para integrar
un poco mas rapido las tecnologias verdes a su economia, que otros paises que forman parte
de misma la region. México por su parte ha establecido politicas gubernamentales en los
ultimos diez afios que han abonado al tema de la transicion hacia una economia verde.

De las 32 entidades federativas que conforman el territorio de México, son Baja
California, Chihuahua, Nuevo Le6n, Aguascalientes, San Luis Potosi, Querétaro, Guanajuato,
Jalisco, y Estado de México las que tienen un mayor nivel de industrializacion (INEGI,
2025). En estas entidades, las tecnologias verdes tienen una mayor participacion, ya que
en ellas se encuentran las empresas mas consolidadas que desde hace algunos afios ya han
realizado practicas sostenibles. Querétaro por ejemplo, busca beneficiar a la poblacién y a
las empresas con varias iniciativas que abonan al desarrollo tecnoldgico y sostenible de la
region, entre ellas, se encuentra la creacion de infraestructura que ayuda a avanzar en el tema
de la digitalizacién y la conformacion de un Cluster Energético de Querétaro, cuya mision
es “impulsar la competitividad del sector energético del estado de Querétaro, generando
cadenas de valor entre industrias del sector, academia, centros de investigacion y gobierno;
a través de estrategias de innovacion que transformen positivamente a la sociedad” (Cluster
Energético, 2024). Ademas de estas iniciativas, el gobierno del estado ha motivado a las
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empresas, a través de normativas industriales y fiscales, a transitar a practicas sostenibles de
manera paulatina.

Existen marcos internacionales de competencias y habilidades como el Informe de
los Trabajos Futuros del World Economic Forum (WEF), el Marco DigiComp 2.2, el Reporte
Skills for a Green Future de la OIT, el marco Future Work Skills 2020 y el Marco Europeo
de Competencias para la Sosteniblidad (GreenComp) que les indican a los gobiernos,
empresas y organizaciones cudles son las competencias que el mercado laboral demanda
actualmente a nivel global. El contexto de la operatividad de las empresas esta cambiando,
y adicionalmente, los factores externos de las organizaciones que incentivan la transicién
a la sostenibilidad. Las empresas deben tener conocimiento de aquellas condiciones
internas que les permitan desarrollar las actividades propias del HRM que eleven el nivel de
capacitacion en Green Skills. Por lo anterior, el presente trabajo plantea la siguiente pregunta
de investigacion: ;Cuales son las condiciones necesarias y/o suficientes que permiten a las
empresas comerciales, industriales y de servicios en el estado de Querétaro alcanzar un alto
nivel de capacitacion en Green Skills?

A partir de la aplicacion de la metodologia QCA, se prueban dos hipdtesis que dan
una respuesta mas integral a la pregunta de investigacion. La primera hipdtesis estd vinculada
con las condiciones empresariales, y establece que la decision para invertir (DI), la periodi-
cidad de inversion (PI), el tamafo de la empresa (TE) y la frecuencia de capacitacion (FC)
son condiciones suficientes y necesarias que deben estar presentes de manera simultanea para
que las empresas en el estado de Querétaro alcancen un alto nivel de capacitacion en Green
Skills. La segunda hipotesis se vincula a las condiciones propias del talento, y propone que
las habilidades sociales (HSO), las habilidades cognitivas (HC), las habilidades digitales
(HD) y las habilidades de sustentabilidad (HSU) son condiciones necesarias para alcanzar
un alto nivel de capacitacion en Green Skills en las empresas industriales, comerciales y de
servicios en Querétaro.

La estructura de este documento presenta la revision de la literatura del HRM y la
clasificacion internacional de competencias verdes (seccion 2). En seguida, se describe la
metodologia empleada para determinar la causalidad entre las condiciones internas de las
empresas y el alto nivel de capacitacion en Green Skills (seccion 3). También se presenta el
analisis estadistico realizado y los resultados arrojados por la metodologia QCA (seccion 4).
Por ultimo, se exponen la discusion de los resultados y las conclusiones del estudio, propo-
niendo ademas futuras lineas de investigacion en el tema (seccion 5).

1. Revision de la literatura.
1.1 Teoria de la Gestion del Recurso Humano.

La perspectiva tedrica del HRM es definida como un enfoque estratégico dirigido
a la efectividad del empleo y al desarrollo de colaboradores altamente comprometidos y
cualificados que alcanzan eficientemente los objetivos de las empresas (Amstrong y Taylor,
2014; Zaugg, 2009).

A principios de la década de 1980 se incluyeron términos a la literatura como
reclutamiento, seleccion, capacitacion, retencion y liberacion de los empleados, que
posteriormente formaron parte importante de la estructura moderna del HRM (Amstrong y
Taylor, 2014; Cassio, 2006 y Hentze et al., 1991). Otro de los grandes aportes fue el analisis
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de la organizacion basado en actividades como la educacidn, el aprendizaje y la formacion
profesional de individuos y equipos (Becker, 2013; Neuberger, 1994). Los expertos del
area de HRM mencionan que la integracion de estos conceptos explica en gran medida el
desarrollo organizacional y el desempefio presente y futuro de cualquier organizacion o
empresa (Hecklau, et al., 2016).

En la actualidad el enfoque tradicional de HRM estd determinado por el proceso de
gestion de personas en las organizaciones que incluye todas las técnicas empleadas para
coordinar el trabajo de los colaboradores y mantenerlos actualizados, calificados y alineados
a los objetivos y a las expectativas de las partes interesadas de una empresa u organizacion.
Ademas, el HRM centra su atencion en las actividades relacionadas con la cualificacion
profesional, el aprendizaje y la formacion del individuo (Gooderham et al., 2019; Hecklau et
al.,2016; Libonietal., 2019). El HRM considera también delinear la estructura organizacional,
mejorar la comunicacion y desarrollar principios éticos y sociales (Da Silva et al, 2022).

A partir de las transformaciones sociales y econdmicas provocadas por la llegada de
la cuarta revolucion industrial en la dinamica empresarial, es necesario comprender como
estos cambios afectan el estudio y la practica del HRM tradicional, incluida la aplicacion de
tecnologias digitales a las tareas organizacionales. Primeramente, los académicos y tomadores
de decisiones incorporan el concepto de Gestion de Recursos Humanos 4.0 (HRM 4.0). Este
término se desarrollé mediante la aplicacion de tecnologias digitales avanzadas (Sivathanu
y Pillai, 2018) en la disciplina del HRM, haciendo mas agil esta actividad y asegurando el
bienestar de los trabajadores (Mazurchenko y Mar"sikova, 2019) y extrayendo el potencial
humano para tareas y retos innovadores.

Por lo tanto, actualmente el HRM 4.0 necesita crear una cultura digital de personas
capacitadas con herramientas digitales, es decir, con las habilidades y competencias digitales
adecuadas para aumentar la productividad (Kumar, 2018) en un entorno donde se requiere
incorporar la sostenibilidad en los negocios. Aunque las habilidades digitales son importantes,
se sabe que éstas deben de combinarse con habilidades sociales, cognitivas y técnicas
especializadas para que los profesionistas recientemente egresados tengan un desempeio
profesional eficaz en el campo laboral actual (Cortez y Manzo, 2025).

En su trabajo, Hamlin y Stewart (2011) realizaron una extensa revision de literatura e
identificaron tres principales metas del HRM: a) Mejora de la efectividad individual/ grupal
y del desempefio y efectividad organizacional; b) Desarrollo de conocimiento, competencias
y habilidades; y el ¢) Impulso del potencial humano y crecimiento personal. Asi, Hecklau
et al. (2016) coinciden en que las tres principales areas funcionales de la HRM son: a) el
desarrollo personal (competencias), b) el desarrollo de equipos (colaboracion) y c) el
desarrollo organizacional (estructura y procesos). Este trabajo aborda el punto a, pues es
considerado uno de los pilares del estudio de HRM que debe fortalecerse para comprender la
nueva dindmica organizacional.

1.2 Marcos internacionales que definen habilidades y competencias actuales.

Para orientar a las economias hacia un futuro sostenible y sobre las nuevas necesidades
del mercado laboral, se han creado ciertos marcos en el ambito internacional que tratan de
definir las competencias y habilidades requeridas por los empleadores alrededor del mundo,
¢éstos ponen de manifiesto la existencia de ciertas competencias que se valoran de manera
comun en las organizaciones hoy en dia.
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Dentro de las referencias internacionales se pueden mencionar el Informe de los
Trabajos Futuros del World Economic Forum, el Marco DigiComp 2.2, el Reporte Skills
for a Green Future de la OIT, el marco Future Work Skills 2020 y el Marco Europeo de
Competencias para la Sosteniblidad (GreenComp). Es preciso mencionar que estos marcos
son la referencia para definir las competencias que se evalian en esta investigacion.

El marco de la OIT (2018) destaca propiamente diez green skills, DigiComp 2.2
destaca el desarrollo de competencias digitales, mientras que P2/ y Future Work Skills
2020 enfatizan la relevancia de las habilidades sociales en combinacidon con competencias
técnicas. En 2022 el Marco Europeo GreenComp definio cinco ambitos de competencia que
corresponden a la definicion de sostenibilidad, a la par, identifica doce competencias que en
conjunto constituyen los pilares de competencia de sostenibilidad para todas las personas.

Este trabajo ratifica la amplia necesidad de desarrollar las habilidades necesarias
para el futuro laboral de manera especifica dependiendo de la region donde los empleadores
se establezcan. En la tabla 1 se describen las competencias que identifican los marcos
internacionales centrados en habilidades digitales y Green Skills que son consideradas
necesarias para los profesionistas futuros y sirven de referencia, tanto para instituciones de
educacion para definir sus programas educativos, como para los empleadores para atender las
necesidades del mercado marcadas por las nuevas tendencias industriales.

Tabla 1. Marcos internacionales sobre competencias digitales y verdes.

Skills for a green futu- Future Work Skills Marco Europeo Green- DigComp 2.2 Encuesta sobre el fu-
re: A global view (OIT) Comp turo del Empleo WEF
(México)
2018 2020 2022 2022 2024

Conciencia y respeto Pensamiento critico Apreciacion de la soste- Resolucion de proble- Pensamiento analitico

medioambientales nibilidad mas técnicos
Capacidad de adaptacion ~ Mentalidad de disefio Respaldo de la ecuani-  Uso creativo de latecno-  Pensamiento creativo
y transferencia (nuevas midad logia digital

tecnologias y procesos
ecologicos

Capacidad de trabajo en
equipo para hacer frente
a su huella medioam-
biental

Resiliencia para ver a
través de los cambios
necesarios

Pensamiento novedoso y
adaptativo

Inteligencia social

Promocion de la natu-
raleza

Pensamiento sistémico

Desarrollo de contenidos
digitales

Integracion y reelabo-
racion de contenidos
digitales

Inteligencia Artificial y
Big Data

Resiliencia, flexibilidad
y agilidad

Capacidad de comunica-
cidén y negociacion para
promover el cambio

Colaboracion virtual

Pensamiento critico

Derechos de autor y
licencias

Liderazgo e influencia
social

Capacidad empresarial
para aprovechar las
oportunidades de las

tecnologias y adaptacion
medioambientales

Contextualizacion de
problemas

Interactuando a través de
tecnologias digitales

Empatia y escucha
activa

Pensamiento analitico
(incluido el analisis de
riesgos y sistemas)

Capacidad de proyeccio-
nes de futuro

Compartir a través de
tecnologias digitales

Curiosidad y aprendizaje
permanente

Habilidades de coordina-
cién, gestion y empre-
sariales para abarcar
enfoques holisticos e
interdisciplinarios

Adaptabilidad

Gestion de la identidad
digital

Cuidado del medio
ambiente
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Habilidades de innova-
cion que respondan a los
retos ecologicos

Pensamiento explora-
torio

Colaborando a través de
tecnologias digitales

Disefio y experiencia de
usuario

Habilidades de mar-

keting para promover

productos y servicios
mas ecologicos

Actuacion politica

Netiqueta Orientacion al servicio y

atencion al cliente

Habilidades de consul-
toria sobre soluciones
ecoldgicas y difundir
el uso de tecnologias

ecologicas

Accion colectiva

Identificacion de brechas
de competencia digital

Habilidades de trabajo
en red, TI e idiomas,
para actuar en los merca-
dos mundiales

Iniciativa individual

Identificacion de ne-
cesidades y respuestas
tecnologicas

Habilidades estratégicas
y de liderazgo

Proteccion del medio
ambiente

Fuente: Elaboracion propia con base en la revision de la literatura.

1.3 HRM 4.0 y Green Skills.

De acuerdo con la OIT el cambio hacia una economia verde generard millones de
empleos en sectores afines como energias renovables, eficiencia energética, gestion de
residuos y edificaciones sostenibles, por lo que las empresas requieren colaboradores con
habilidades especificas para operar en un ambiente sostenible (OIT, 2021).

Los programas de formacion en sostenibilidad pueden aumentar la productividad y
reducir el impacto ambiental en los diferentes sectores como los de manufactura, agricultura
y servicios (OIT, 2021). A partir de los marcos internacionales descritos anteriormente, para
esta investigacion la capacitacion de los colaboradores en el contexto de la sostenibilidad
y la cuarta revolucion industrial se debe centrar en las siguientes competencias: sociales,
cognitivas, digitales y sustentables, que en conjunto son denominadas Green Skills.

1.3.1 Sociales.

Las competencias sociales en el contexto de sostenibilidad consisten en trabajar de
manera colaborativa, comunicarse de manera efectiva, asi como liderar iniciativas ecologicas
dentro de las organizaciones y las comunidades (European Commission, 2021). Dentro del
esquema del desarrollo de las competencias sociales se esperaria la capacidad de transmitir
informacion sobre sostenibilidad de forma clara y persuasiva a manera de tomar decisiones
estratégicas y el desarrollo de una conciencia ambiental (Organizacion de Cooperacion y
Desarrollo Economico (OCDE), 2023).

1.3.2 Cognitivas.

Las competencias cognitivas en el ambito sostenible incluyen la capacidad de
desarrollar, evaluar e implementar estrategias ambientales de mitigacion y/o adaptacion
de los procesos sostenibles en las empresas (WEF, 2022). Estas habilidades permiten a los
trabajadores analizar problemas ambientales y proponer soluciones innovadoras basadas en
principios de economia circular y eficiencia de recursos (European Commission, 2022).
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1.3.3 Digitales.

La incorporacion de tecnologias digitales en la gestion ambiental facilita la
optimizacion de los recursos y eficiencia energética (European Environment Agency, 2022).
A través de la implementacion de la Internet de las Cosas (IoT, por sus siglas en inglés) y
el Big Data, se pueden crear sistemas que apoyen procesos ambientales. Ademas, el uso de
plataformas digitales para la capacitacion en temas de sostenibilidad permite la difusion de
conocimientos y buenas practicas en diversos sectores (World Bank, 2022).

1.3.4 Sustentables.

Las competencias sustentables consisten en la conservacion del medio ambiente y la
adopcion de habitos responsables en un proceso de concientizacion reforzado por valores
y comportamientos adquiridos (World Bank, 2022). La eco-alfabetizacion, la gestion
eficiente de los recursos, la ética ambiental y la responsabilidad corporativa forman parte
de estas acciones, las cuales concretan el desempeno sostenible de los colaboradores en las
organizaciones (OIT, 2021).

1.4 Green Skills alineadas a los ODS.

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) son parte de la agenda global adoptada
por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en 2015 como parte de la Agenda 2030
para el desarrollo sostenible. Los ODS consisten en 17 objetivos disefiados para abordar
desafios globales como la pobreza, la desigualdad, el cambio climatico, la degradacién
ambiental, la paz y la justicia (ONU, 2015). Ademads, constituyen una herramienta de
planificacion y seguimiento para los paises, su vision a largo plazo marca un progreso en el
desarrollo sostenido, inclusivo, con el medio ambiente, las politicas publicas e instrumentos
de planificacidn, presupuesto, monitoreo y evaluacion (ONU, 2021). Las Green Skills son
un pilar fundamental para la transicion de la implementacion efectiva de los ODS, ya que
proporcionan, tanto a los individuos como a las organizaciones, herramientas necesarias para
desarrollar practicas sostenibles (OCDE, 2023). En la tabla 2 se muestra la contribucion de
las Green Skills elegidas en este trabajo en cada uno de los ODS.

Tabla 2. Contribucion de las Green Skills en los ODS

Green Skills ODS Ejemplo de aplicacién
Sociales ODS 8, ODS 11, ODS 17 Implementacion de proyectos colabora-
(Liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion) tivos para la reduccion de la huella de
carbono.
Cognitivas ODS 4,0DS 9, ODS 12, Desarrollo de estrategias empresariales de
(Pensamiento critico, innovacion, resolucién ODS 13 economia circular y produccion limpia.
de problemas)
Digitales ODS 4, ODS 9, ODS 12 Uso de Inteligencia Artificial para la
(Uso de tecnologias para sostenibilidad) eficiencia energética.
Sustentables ODS 11,0DS 12,0DS 13 Implementacion de estrategias de reduc-
(Etica ambiental, gestion de recursos) cion de residuos y eficiencia energética.

Fuente: Elaboracion propia con base en la revision de la literatura
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1.5 Estrategia empresarial de capacitacion dentro del HRM en Querétaro.

Las empresas mas exitosas son aquellas que consideran a su capital humano como
el activo mas valioso (Porter, 1990). El gobierno del estado de Querétaro, a través de su
infraestructura industria, ha impulsado el crecimiento y éxito de las empresas que ahi se
establecen. Desde hace 20 afios, las empresas han logrado entender el mensaje de que
gran parte del valor agregado de una empresa, estd en su talento. El HRM esta enfocado
en garantizar que la empresa cuente con el personal idoneo para realizar cada una de sus
funciones, con las capacidades y conocimientos actualizados para aportar valor a la empresa,
asi como con la motivacion para desempefiarse lo mejor posible con el fin de lograr los
objetivos empresariales (Chiavenato, 2023).

La cultura de desarrollo industrial del estado de Querétaro ha logrado consolidar
mas de 40 parques industriales, ubicados principalmente en el corredor industrial de la
zona metropolitana de la capital, que incluye los municipios de Corregidora, Querétaro y El
Marqués, y que se extiende a los ubicados entre el Aeropuerto Internacional de Querétaro
(Colén y Pedro Escobedo) y San Juan del Rio (Vazquez, 2021). El departamento de recursos
humanos de estas empresas se ha encargado de atraer, fidelizar y capacitar al talento para
impulsar la innovacion dentro de la entidad. Con ello han cumplido con el compromiso del
HRM que es desarrollar de manera continua habilidades y competencias que alinean los
objetivos individuales con los empresariales (Chiavenato, 2023).

La cultura empresarial debe ser solida y cohesiva que permita sostener la estrategia
global que marca la tendencia del mercado laboral. De la misma manera, la gestion del
cambio permite asegurar que los colaboradores estén preparados para las transformaciones
coordinando los esfuerzos humanos con las necesidades estratégicas (Porter, 1990). En
el estado de Querétaro se implementa la colaboracion entre instituciones educativas, las
empresas y el gobierno para formar a los futuros egresados y éstos cuenten con el perfil que el
mercado demanda, en su caso, el gobierno de la entidad ha creado infraestructura tecnolégica,
industrial y logistica, que permite llevar a cabo practicas empresariales sostenibles, que
cumplan con requerimientos vigentes en materia de sostenibilidad.

El desarrollo estratégico de las empresas se fortalece a través del HRM para identificar
oportunidades de crecimiento, mejorar las operaciones y aumentar la competitividad (Porter,
1990). Las Green Skills se han convertido en un factor clave para alcanzar las ventajas
competitivas sostenibles en el estado de Querétaro. Estas permiten que las empresas optimicen
su eficiencia energética, reduzcan costos operativos, cumplan regulaciones ambientales y
accedan a nuevos mercados, alinéandose a las tendencias globales como la cuarta revolucién
industrial, la economia circular y los ODS (OCDE, 2023). En la figura 1 se muestra el impacto
que las Green Skills pueden tener sobre la competitividad empresarial.
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Figura 1. El impacto de las Green Skills en la competitividad empresarial.
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Fuente: elaboracion propia con base en OCDE (2023)

2. Materiales y métodos.
2.1 Analisis Cualitativo Comparado (QCA).

El método que se utiliza en esta investigacion para analizar la informacion y dar
respuesta a la problematica planteada es el QCA. Esta metodologia fue desarrollada por Charles
Ragin en 1987 y la definié como una técnica alternativa (entre los métodos cualitativos y
cuantitativos) para dar explicacion de ciertos fendmenos dentro del area de ciencias sociales.
El QCA permite abordar eficazmente la causalidad cuando se trata de explicar la variacion de
un resultado de interés. Estd basado en los fundamentos del 4lgebra Booleana y la Teoria de
Conjuntos (Ragin, 1987; 2000; 2006; 2007).

El disefio de investigacion del QCA es comparativo, y este es compatible con el
llamado disefio MSDO (Most Similar Cases with Diffent Outcomes, los casos mas semejantes
con diferentes resultados). Ragin (1987) desarroll6 el QCA con la intencidén de encontrar un
camino intermedio entre los enfoques cualitativo y cuantitativo. E1 QCA es so6lido ya que
sigue una clara secuencia de pasos y decisiones, cuya explicacion sobre los resultados versan
sobre el enfoque orientado a los casos (Ragin, 1987; 2006; 2007). Esta metodologia centra
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su aplicacion y andlisis en estudios con una N (niimero de casos) pequefia, mediana o incluso
grande, pero se debe tomar en consideracion los objetivos de la investigacion para asegurar
que el QCA es la técnica mas idonea para utilizar, independientemente del tamafo de la
muestra (Ragin, 2006; 2007). Ademas, se debe considerar que, por cada caso, el investigador
debe proporcionar informacion sélida y completa.

Lo que distingue al QCA4 de las técnicas estadisticas no es el nimero de casos, sino
cuatro asunciones epistemologicas (Grofman y Schneider, 2009; Ragin, 2013, Rihoux y Marx,
2013): 1) el enfoque causal basado en relaciones de necesidad y suficiencia, capaz de ofrecer
analisis mas detallados y sofisticados, 2) el uso de combinaciones logicas de condiciones para
explicar el efecto sobre el resultado esperado (andlisis configuracional), 3) la caracteristica
de equifinalidad que implica que diferentes combinaciones de condiciones pueden producir
un mismo resultado, y 4) y el énfasis en la asimetria causal, la cual indica que la presencia y
la ausencia de un fenémeno estudiado requieren analisis y explicaciones separadas. E1 QCA4
es determinista, mientras que las técnicas estadisticas se basan en la ldgica probabilistica
(Rihoux y Marx, 2013).

El QCA maneja tres variantes que se diferencian por el tipo de condiciones que incluyen
en el andlisis, dicotdmicas (crisp-set QCA), difusas (fuzzy set-QCA) y multicotomicas (multi
value-QCA) (Ragin, 2000). En esta investigacion se utiliza la segunda, ya que los datos
recabados se analizan a través de valores fuzzy, que se obtienen a través del proceso de
calibracion. El fuzzy-set-QCA permite que los valores de las condiciones oscilen entre el cero
y eluno (0,1), dando como resultado los grados de pertenencia a un conjunto, y hace uso de la
Logica Difusa para explicar los grados de pertenencia de las condiciones analizadas (Ragin,
2007).

2.2 Seleccion de casos.

Los casos seleccionados en esta investigacion conforman un estudio de N pequeiia,
pues contabilizan 20 empresas de diversas actividades econdmicas. Las empresas encuestadas
estan ubicadas en el estado de Querétaro y son empresas en su mayoria micro y pequefias. La

tabla 3 muestra las caracteristicas de los 20 casos seleccionados:

Tabla 3. Perfil de las empresas encuestadas

Empresa Giro/Sector No. de trabajadores Tamaiio Disposicion a invertir

anualmente (MXN)

A Servicios Mas de 250 Grande Mas de 18 000

B Comercial Igual o menos de 10 Micro De 1 000 a 3 000

C Servicios De 11250 Pequetia De 13 000 a 15 000

D Servicios De 11 a50 Pequena De 4 000 a 7 000

E Servicios Igual o menos de 10 Micro De 13 000 a 15 000

F Servicios De 11250 Pequetia De 4 000 a 7 000

G Industrial Mas de 250 Grande Mas de 18 000

H Comercial De 50 a 250 Mediana Mas de 18 000

I Servicios Igual o menos de 10 Micro De 8 000 a 12 000

J Servicios De 50 a 250 Mediana De 1 000 a 3 000

K Servicios De 50 a 250 Mediana De 1 000 a 3 000

L Servicios De 11250 Pequetia Mas de 18 000
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M Servicios De 50 a 250 Mediana De 13 000 a 15 000
N Comercial Igual o menos de 10 Micro De 4 000 a 7 000
(0] Servicios De 50 a 250 Mediana Mas de 18 000

P Servicios Igual o menos de 10 Micro De 8 000 a 12 000
Q Comercial De 50 a 250 Mediana Mas de 18 000

R Servicios Igual o menos de 10 Micro De 1 000 a 3 000
S Servicios Igual o menos de 10 Micro De 4 000 a 7 000
T Servicios De 11 a 50 Pequena De 4 000 a 7 000

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de campo.

Los casos seleccionados cumplen con los criterios de seleccion de homogeneidad
y heterogeneidad. Es decir, los casos seleccionados cumplen con caracteristicas similares
que hacen factible el analisis cualitativo, pero a su vez presentan caracteristicas que varian
que permiten el estudio comparativo. Para esta investigacion el giro/sector, el nivel de
capacitacion y la ubicacion de las empresas son parte del criterio de homogeneidad, mientras
que la periodicidad de invertir, el tamafo y la frecuencia de invertir en capacitacion forman
parte del criterio de heterogeneidad. En QCA, el investigador tiene un papel activo, con
aportaciones de peso, en el proceso de seleccion de los casos (Castillo y Alamos, 2017).

2.3 Identificacion de las condiciones.

Las variables que se eligieron para este estudio, se denominan condiciones para
QCA. Primeramente, para dar respuesta a la pregunta de investigacion planteada se propuso
identificar las condiciones que requiere una empresa para alcanzar un alto nivel de capacitacion
en Green Skills, esto se realiz6 a través del primer modelo fuzzy set-QCA.

Tabla 4. Descripcion de las condiciones analizadas para el modelo 1

Resultado esperado Descripcion

. o Disposicion de los gerentes para invertir en capacitacion en Green Skills
Alto nivel de capacitacion ) . L )
Monto de inversion anual para capacitacion en Green Skills

Condiciones Descripcion
Decision para invertir Determinacion de la empresa para invertir en capacitacion
Periodicidad de la inversion Numero de veces que la empresa invierte en capacitacion de los colaboradores
Tamafio de la empresa Numero de colaboradores que conforman a la empresa
Frecuencia de capacitacion Numero de veces al aflo que la empresa capacita a los colaboradores en Green Skills

Fuente: Elaboracion propia con base en la literatura revisada

En una segunda fase se propuso medir el nivel de capacitacion que tiene una empresa
con base en las Green Skills que ésta posee. Dicho andlisis se realiz6 a través del segundo
modelo fuzzy set-QCA. A continuacion, se describen las condiciones analizadas.
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Tabla 5. Descripcion de las condiciones analizadas para el modelo 2.

Resultado esperado Descripcion

) o Disposicion de los gerentes para invertir en capacitacion en Green Skills
Alto nivel de capacitacion ) . . )
Monto de inversion anual para capacitacion en Green Skills

Condiciones Descripcion

Resiliencia
Adaptabilidad
. . Comunicacion efectiva
Habilidades sociales (HSO) .
Liderazgo
Trabajo en equipo

Manejo de conflictos

Pensamiento critico
Pensamiento analitico
Toma de decisiones
Habilidades cognitivas (HC) Resolucion de problemas complejos
Creatividad
Iniciativa

Asertividad

Aprendizaje digital
Manejo de herramientas de comunicacion digital
Adaptacion de recursos digitales
Habilidades digitales (HD) Colaboracion digital
Uso de sistemas de gestion inteligente
Creacion de contenido de marketing digital
Manejo de redes sociales
Etica

Iniciativas de proyectos sostenibles
Conciencia social y ambiental
o Gestion eficiente de recursos
Habilidades sustentables (HSU) o . ) L
Cumplimiento de normativas y estandares para la sostenibilidad
Iniciativas/practicas de inclusion y equidad de género
Creacion de estrategias de retencion de talento

Promocion de la salud y bienestar integral de los colaboradores

Fuente: Elaboracion propia con base en la literatura revisada.

2.4 Hipotesis.

Dentro del método de QCA las relaciones causales que se obtienen son deterministas
y se basan en la idea de suficiencia y necesidad, del tipo (X es una condiciéon de Y) (Rihoux
y Marx, 2013). Por lo tanto, las hipotesis que se establecen dentro del marco de esta
metodologia deben ser configuracionales, es decir, que plantean hipotéticamente la causalidad
como resultado de la interaccion entre las condiciones analizadas, y tienden a redactarse en
términos de suficiencia y necesidad (Ragin, 2006).

Para esta investigacion se desarrollaron dos modelos fuzzy set-QCA, y en ambos
el resultado esperado se define como el alto nivel de capacitacion en Green Skills. Para
el modelo 1 las condiciones analizadas son la decision para invertir (DI), la periodicidad

INCEPTUM e volumen XX ndmero 38 © 2025 137



- - Maria Aline Manzo Martinez - Claudia Gabriela Zapata Garza

de inversion (PI), el tamano de la empresa (TE) y la frecuencia de capacitacion (FC). Este
trabajo considera el analisis de suficiencia y necesidad para probar la siguiente hipotesis:

HI1. La presencia conjunta de DI, PI, TE y FC es una condicion necesaria y suficiente para
alcanzar un alto nivel de capacitacion en Green Skills en las empresas industriales, comer-
ciales y de servicios en Querétaro.

Esta se representa matematicamente de la siguiente manera:
(1)  DI*PI*TE*FI — ANC

Para el modelo 2, las condiciones analizadas son las habilidades sociales (HSO), las
habilidades cognitivas (HC), las habilidades digitales (HD) y las habilidades sustentables
(HSU). La hipotesis por probar, a través del test de necesidad, y se presenta a continuacion:

H2: Las HSO, HC, HD y HSU son condiciones necesarias para alcanzar un alto nivel de
capacitacion en Green Skills en las empresas industriales, comerciales y de servicios en
Querétaro.

Esta se expresa matematicamente de la siguiente manera:
(2)  HSO+HC+HD+HSU — ANC

Desde la perspectiva de QCA se hace la construccion de las explicaciones de las
hipotesis planteadas a partir de condiciones individualmente necesarias y configuraciones
causales suficientes.

2.5 Instrumento de recoleccion de datos.

El instrumento de recoleccidon de datos de esta investigacion es una encuesta que se
construye de diez preguntas relacionadas con el proceso de capacitacion de las empresas
analizadas y las Green Skills que éstas reconocen para mantenerse competitivas.

La validez y confiabilidad del instrumento se basa en el alpha de Cronbach y el omega
de McDonald. Este andlisis se desarroll6 en el software de Jamovi, arrojando los coeficientes
de 0.749 y 0.824, respectivamente. Estos coeficientes confirman que el instrumento de
recoleccion de datos utilizado es confiable, ya que la literatura indica que un coeficiente con
valor superior al 0.70 indica fiabilidad en el instrumento.

Una vez recabados los datos se procede a realizar el proceso de calibracion, para
convertirlos en valores fuzzy y poder realizar los andlisis de suficiencia y necesidad
correspondientes. El procedimiento de calibracion permite la operacionalizacion de
condiciones en el lenguaje fuzzy set-QCA, que transforma las variables de intervalos o de
ratio en una variable que oscila entre cero y uno (0,1) (Ragin, 2007). La calibraciéon es una
operacion propia de fuzzy set-QCA y no es un proceso mecanico, ya que el investigador
requiere de conocimiento tedrico y sustantivo para definir los anclajes en cada condiciéon y
el resultado.
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3. Analisis de resultados.

3.1 Analisis descriptivo de las encuestas aplicadas a los responsables del area de
capital humano.

De las 12 preguntas que se aplicaron en la encuesta se resaltan algunos de los
resultados que por incidencia brindan una perspectiva de la inversion en los diferentes tipos
de capacitacion y/o asesoria que buscan las organizaciones para sus colaboradores. En la
figura 2 se muestra que la mayoria de las empresas autofinancian su capacitacion (55%) y en
un menor porcentaje (25%) han recibido apoyo de las Organizaciones No Gubernamentales
(ONG?’s). Incluso la opcion de “ninguna” es mayor que la de haber sido subvencionada por
el gobierno.

Figura 2. Origen de los recursos para la asistencia y/o capacitacion del personal

Externo.
Subven
cionada
por
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Interno. Recursos propios Minguno

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de campo.

Las empresas han recibido asistencia técnica principalmente sobre talento humano,
planificacion estratégica, gestion financiera, aspectos legales y optimizacion de procesos
operativos, con una prevalencia del 40% al 45%. En menor medida, han accedido a servicios
relacionados con transformacién digital, marketing y ventas. Véase Figura 3.

De acuerdo con las encuestas (Figura 4), la experiencia y el reconocimiento que los
respalda la capacitacion indica la necesidad de invertir, o continuar invirtiendo, en procesos
operativos (65%), talento humano (50%), tecnologias de informacion (40%) y estrategias de
venta y posventa (35%).
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Figura 3. Tipo de asistencia técnica que han recibido las empresas encuestadas.

Asesoriaen procesos
cperativos

Asesariafinanciera
Asesoriaen talento humano

Asesoria
de
marketin
ay

Asesoria en planificacian ventas
esiratégica Asesarialegal

Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de campo.

Figura 4. Areas que requieren mayor asistencia y/o asesoria técnica
de las empresas encuestadas
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Fuente: Elaboracion propia con base en el trabajo de campo.

140 INCEPTUM e volumen XX niimero 38 ¢ 2025



Condiciones empresariales que definen un alto nivel de capacitacion del talento en Green Skills:
un analisis cualitativo comparado (QCA)

3.2 Analisis de suficiencia para las condiciones empresariales.

En la metodologia del QCA, el analisis de suficiencia del modelo 1 permite identificar
las posibles configuraciones de las condiciones elegidas para alcanzar un resultado esperado.
En el caso de esta investigacion, muestra las combinaciones posibles de factores como la DI,
la PI, la FC y el TE que permiten a las empresas establecidas en Querétaro alcanzar un alto
nivel de capacitacion en Green Skills.

Para analizar los resultados la metodologia QCA arroja tres tipos de soluciones, la
solucion compleja, la solucion parsimoniosa y la solucidén intermedia. La interpretacion
de la informacion arrojada es pertinente a través de la solucion intermedia, pues considera
Uunicamente los casos empiricamente posibles, ademas su proposito es obtener resultados
con base a la verosimilitud tedrica y la parsimonia (Schneider y Wagemann, 2012). En
esta investigacion la solucion compleja y la solucion intermedia coinciden, y en ellas se
muestra una sola alternativa para lograr el resultado deseado. Dicho camino describe que la
presencia conjunta y simultdnea de las cuatro condiciones es necesaria y suficiente para que
una empresa alcance un alto nivel de capacitacion en Green Skills. La significancia de esta
alternativa se mide a través del valor de consistencia (0.894326), éste supera el valor de 0.75
que es el limite para considerar valida una configuracion de condiciones.

Tabla 6. Soluciones derivadas de la metodologia QCA.

Solucién compleja

Configuracion de condiciones Cobertura bruta Cobertura tnica Consistencia
DI*PI*TE*FC 0.545809 0.545809 0.894326
Solucion de cobertura 0.545809

Solucién de consistencia 0.894396

Solucién parsimoniosa

Configuracion de condiciones Cobertura bruta Cobertura nica Consistencia
TE 0.618908 0.618908 0.795739
Solucion de cobertura 0.794326

Solucién de consistencia 0.795739

Solucién intermedia

Configuracion de condiciones Cobertura bruta Cobertura nica Consistencia
DI*PI*TE*FC 0.545809 0.545809 0.894326
Solucioén de cobertura 0.545809

Solucién de consistencia 0.894396

Fuente: Elaboracion propia con base en el analisis de los resultados

3.3 Analisis de necesidad para las condiciones empresariales.

El analisis de necesidad del modelo 1 muestra las condiciones internas que permiten
a las empresas alcanzar un alto nivel de capacitacion en Green Skills. De acuerdo con las
variables seleccionadas, la DI, la PI y la FC, son en orden de importancia, las condiciones
que son mayormente necesarias, mientras que el TE influye en menor grado para lograr un
nivel alto de capacitacion. Lo anterior se confirma a través de los valores de consistencia que
arroja el examen para cada una de las condiciones estudiadas.
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Tabla 7. Examen de necesidad de las condiciones empresariales

Condiciones Consistencia Cobertura
Decision para invertir (DI) 0.987329 0.588954
Periodicidad de inversion (PI) 0.918929 0.587648
Tamafio de la empresa (TE) 0.618908 0.795739
Frecuencia de capacitacion (FC) 0.912281 0.574233

Fuente: Elaboracion propia con base en el analisis de los resultados

3.4. Analisis de necesidad para las habilidades empresariales.

El andlisis de necesidad del modelo 2 permite identificar qué habilidades son
necesarias para que las empresas establecidas en el estado de Querétaro alcancen un nivel
alto de capacitacion en el contexto industrial actual. Respecto a los resultados arrojados por
la metodologia implementada y considerando los valores de consistencia y cobertura, se
presentan las habilidades que son consideradas necesarias. En primer lugar, las habilidades
sociales son las mayormente necesarias, las habilidades sustentables son las que siguen en
este listado, en tercer lugar, las habilidades cognitivas son consideradas necesarias, y, por
ultimo, las habilidades digitales son consideradas menormente necesarias.

Tabla 8. Examen de necesidad de las Green Skills.

Condiciones Consistencia Cobertura
Habilidades sociales 1 1
Habilidades cognitivas 0.947735 0.869936
Habilidades digitales 0.732869 0.763923
Habilidades sustentables 0.969802 1

Fuente: Elaboracion propia con base en el analisis de los resultados

4. Discusion de resultados.

La transicion hacia una economia verde y mas desarrollada tecnoldgicamente, con bajas
emisiones de carbono y eficiente en el uso de los recursos a través de tecnologias avanzadas,
implica intervenciones de los gobiernos y empresarios para cambiar los métodos de produccion
en varios sectores (OIT, 2018). Los expertos en materia de sostenibilidad y en el area del HRM
consideran urgente el desarrollo de Green Skills (Hecklau et al., 2016) y la aplicacion de
practicas tecnologicas sostenibles en los paises en desarrollo como México (OCDE, 2023). Es
imperativo que los gobiernos y las empresas comprendan la necesidad actual de los mercados
industriales y laborales con la intencion de determinar el potencial que tienen las tecnologias
verdes para generar valor agregado a las organizaciones y empresas de manera global.

El desarrollo y la aplicacion de las Green Skills se han convertido en un factor clave
para alcanzar las ventajas competitivas sostenibles, ya que €stas permiten que las empresas
optimicen su eficiencia energética, reduzcan costos operativos, cumplan regulaciones
ambientales y accedan a nuevos mercados, alinedndose a las tendencias globales como la
cuarta revolucion industrial, la economia circular y los ODS (OCDE, 2023). En México,
las entidades mas industrializadas como Querétaro buscan beneficiar a la economia y
a la poblacion promoviendo el desarrollo de Green Skills en las empresas, y el Gobierno
y las organizaciones industriales implementan varias iniciativas que abonan al desarrollo
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tecnoldgico y sostenible de la region. Esta investigacion busca determinar las condiciones que
las empresas establecidas en Querétaro requieren para alcanzar un alto nivel de capacitacion
en Green Skills. El examen de necesidad del modelo 2 fsQCA, establece el cumplimiento de
la hipotesis dos (H2) y expone que las empresas establecidas en Querétaro requieren invertir
en la capacitacion de HSO, HSU, HC y HD para alcanzar un nivel alto de capacitacion
en Green Skills. Este examen, refleja que todas son necesarias, pero su importancia se ve
diferenciada por los valores de cobertura y consistencia que presenta cada habilidad.

Las empresas deben poner atencion en las HSO que son aquellas habilidades que los
lideres dan por hecho que estdn presentes en sus colaboradores (resiliencia, adaptabilidad,
comunicacion efectiva, liderazgo, trabajo en equipo, manejo de conflicto) y que sin duda son
el pilar del buen desempefio en cada area y permiten la efectividad en el cumplimento de
objetivos organizacionales (Cortez y Manzo, 2025, European Commission, 2021).

El entorno actual demanda que una empresa desarrolle practicas sostenibles y adopte
nuevas tecnologias para obtener una mayor ventaja en el mercado (Kim et al., 2019). Las HSU
y las HD son la base de la diferenciacion de las empresas, y esto concuerda con los resultados
del examen de necesidad, ya que en segundo lugar de prioridad estan presentes las HSU
(ética, iniciativa de proyectos sostenibles, conciencia social y ambiental, gestion eficiente
de los recursos, cumplimento de normas y estdndares para la sostenibilidad, iniciativas de
inclusion y equidad de género, creacion de estrategias de retencion de talento y promocion de
la salud y bienestar integral de los colaboradores), que son las que les permiten a las empresas
atraer a nuevos clientes y obtener recursos gubernamentales, subsidios y financiamientos, por
parte de diversos stakeholders (World Bank, 2022; OCDE, 2023; OIT, 2021).

Las HD (aprendizaje digital, el manejo de herramientas de comunicacion digital, la
adaptacion de recursos digitales, la colaboracion digital, uso de sistemas de gestion inteligente,
creacion de contenido de marketing digital y manejo de redes sociales) hacen més eficientes
los procesos empresariales (Cortéz y Manzo, 2025) y mejoran la transicidon hacia la economia
verde y facilitan el proceso de introduccion de tecnologias novedosas a las organizaciones
(European Environment Agency, 2022).

Las HC, deben tener un lugar significativo al momento de que los tomadores
de decisiones desarrollan estrategias de capacitacion del talento, ya que, sin éstas, los
colaboradores corren el riesgo de no cumplir con los objetivos de gestion y operativos
establecidos por la organizacion (Hecklau ef al., 2017). Entre ellas destacan el pensamiento
critico y analitico, la resolucion de problemas complejos, la toma de decisiones, la creatividad,
la iniciativa y asertividad.

Conclusiones.

Las nuevas tendencias tecnologicas y normativas en materia de sostenibilidad a
nivel global han fomentado el uso de tecnologias avanzadas y la inclusion de procesos que
apoyen a las empresas en la transicion hacia una economia verde. El soporte de los sectores
gubernamental, a través del establecimiento de politicas industriales, y educativo, por medio
de programas académicos actualizados, son dos pilares fundamentales para que las empresas
puedan cubrir sus necesidades en términos de competencias y habilidades del talento. El
mercado laboral presenta nuevos retos para los profesionistas, pues el trabajo colaborativo y
multidisciplinario es imperativo. Las empresas deben ser conscientes que deben desarrollar
condiciones internas como DI, PI, TE y FC para alcanzar un alto nivel de capacitacion en
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Green Skills. Estas se conforman de HSO, HC, HD y HSU, y son una de las respuestas para
alcanzar un alto nivel de desempefio en las empresas, sea cual sea su entorno o sector.

A partir de los resultados obtenidos, se recomienda para futuras investigaciones que
se desarrolle un analisis que considere mas condiciones empresariales para elevar el nivel de
capacitacion en Green Skills en las empresas establecidas en México, como los criterios en los
que se basa para invertir en capacitacion, el tipo de programas de capacitacion que maneja,
los estimulos que ofrece a los colaboradores mas especializados, y el tipo de organismos que
contrata para dar capacitacion. Ademas, seria interesante, realizar un estudio que permitiera
de manera individual priorizar la necesidad de las HSO, HC, HD y HSU con el fin de que las
empresas tuvieran una guia que les indicara qué habilidades, dentro de cada categoria, son
las que se requieren para cubrir la demanda laboral actual y mantener su competitividad en
términos tecnologicos y de sostenibilidad.
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