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RESUMEN:
El presente estudio valida el modelo HERO (Healthy and Resilient Organization) en microempresas ubicadas en el municipio de Villa del Rosario, Colombia. Esta es una zona con alta migración y vulnerabilidad socioeconómica. Utilizando un enfoque cuasi-experimental y modelado de ecuaciones estructurales con mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM) a través de SmartPLS 4.0, se procesaron 124 microempresas. El modelo examina el impacto de las prácticas de organización saludables, el empoderamiento del personal, el compromiso de la gerencia y el sentido de pertenencia, junto con el uso de herramientas digitales, en la satisfacción del cliente como un resultado organizativo. Los resultados muestran una relación positiva y significativa entre un liderazgo saludable, el empoderamiento y los resultados empresariales, incluso en condiciones informales y de presión humanitaria. La salud organizativa puede actuar como un mecanismo micro institucional de resiliencia socioeconómica en áreas fronterizas. Este estudio aporta a la literatura empírica al presentar evidencias relacionadas con su aplicabilidad en microempresas del Sur Global en contextos humanitarios complejos.
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ABSTRACT:
[bookmark: _Hlk195211052][bookmark: _Hlk195213050]This study empirically validates the HERO model (Healthy and Resilient Organization) in microenterprises located in Villa del Rosario, Colombia, a border territory characterized by high migratory pressure and socioeconomic vulnerability. Using a quantitative approach and partial least squares structural equation modeling (PLS‑SEM) with SmartPLS 4.0, data from 124 microenterprises were analyzed. The model assessed the impact of healthy organizational practices —employee empowerment, managerial commitment, and sense of belonging— together with digital tool adoption on customer satisfaction.
Results confirm significant positive relationships between healthy leadership, empowerment, and business outcomes, even under informality and humanitarian pressure. Findings suggest that organizational health can function as a micro‑institutional mechanism of socioeconomic resilience in border territories. This study contributes to the literature by providing situated evidence on the applicability of the HERO model in Global South microenterprises operating in complex humanitarian contexts.
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1. INTRODUCCION 
La frontera entre Colombia y Venezuela, y en específico, el corredor Cúcuta–Villa del Rosario, ha llegado a ser un área donde la actividad económica cotidiana es funcional a la vez que se experimenta presión humanitaria sostenida. En Norte de Santander, se registran, según el Registro Único de Migrantes Venezolanos (RUMV) (corte informado por Migración Colombia al 12 de febrero de 2024), 264.716 migrantes venezolanos, lo que implica un 11 % del total nacional. Esta carga demográfica no únicamente reconfigura el mercado laboral local, sino que también tensa a la vez los sistemas de salud, educación, de protección, y genera situaciones de vulnerabilidad que se expresan en pobreza, separación familiar, violencia intrafamiliar, episodios de niñez no acompañada y barreras para el acceso a servicios (Organización Internacional para las Migraciones [OIM], 2024).
La línea limítrofe entre Colombia y Venezuela, y en particular el corredor Cúcuta–Villa del Rosario a su vez, ha llegado a ser un espacio donde la actividad económica cotidiana es funcional, pero donde también experimenta una presión humanitaria sostenida. Al respecto, el Registro Único de Migrantes Venezolanos (RUMV) (corte informado por Migración Colombia al 12 de febrero de 2024) reporta para Norte de Santander 264.716 migrantes venezolanos que implican el 11 % del total nacional. Esta carga demográfica no solo reconfigura el mercado laboral local, sino que también presiona de forma simultánea los sistemas de salud, educación y protección, al mismo tiempo que produce situaciones de vulnerabilidad que se traducen en pobreza, separación familiar, violencia intrafamiliar, episodios de niñez no acompañada y barreras para el acceso a servicios (Organización Internacional para las Migraciones [OIM], 2024).
La evidencia disponible también deja ver que la presión sobre salud y educación no es una cuestión abstracta. Como se ha indicado en 2023, Cúcuta tuvo cardiovascularmente atención a la población venezolana en situaciones críticas que incluyen 3.746 personas atendidas por urgencias (4.519 atenciones), 16.577 personas en consulta (52.961 atenciones) y 20.242 personas en procedimientos (176.342 atenciones) lo que permite entrever un acotamiento de la demanda en servicios de alta frecuencia y continuidad (OIM, 2024).
En este marco general, las microempresas tienen una función que va más allá de la productiva en sí: son espacios que posibilitan, en el contexto de los hogares migrantes y las comunidades que los acogen, determinadas formas de ingreso, de interacción y de reconstrucción de ciertas rutinas. Pero el desempeño de estas microempresas está condicionado por una elevada informalidad, rotación laboral y escasez de capital. Por eso, parece razonable analizar si los recursos psicosociales propuestos por el modelo HERO (Healthy and Resilient Organizations) pueden mantenerse como mecanismos de desempeño en un territorio limítrofe. En comparación con las propuestas más generales que únicamente ofrecen descripciones de los sitios web, esta investigación se hace cargo de la "validación situada" (boundary condition) y, además, examina cómo las variables de liderazgo saludable, empoderamiento y pertenencia, sumadas a la escalada de la digitalidad, se organizan para llegar a explicar las variables de resultados en las microempresas de Villa del Rosario.

Por otro lado, el examen del mercado laboral de las personas migrantes en Colombia muestra que las personas migrantes tienen una mayor intención de participar en el mercado laboral que las personas nativas y que la inserción se produce con tasas más altas de informalidad, vinculadas a los fenómenos de la migración y relevantes para la comprensión de las microempresas fronterizas (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo [PNUD], 2024). Por tanto, la aportación que se hace en esta investigación es doble: (i) muestra evidencia empírica sobre la salud organizacional y los resultados de negocio de las microempresas de frontera, y (ii) señala implicaciones de política y gestión que relacionan la productividad, el bienestar y la reducción del riesgo de la vulnerabilidad social.

2. MARCO TEÓRICO
2.1. El modelo HERO:  
El modelo HERO proviene de la psicología organizacional positiva. Sugiere cómo las organizaciones pueden crear entornos laborales saludables y resilientes. El modelo tiene tres dimensiones: (a) prácticas organizacionales saludables, (b) empleados saludables y (c) resultados organizacionales positivos. En las microempresas, estas dinámicas son muy importantes porque dependen mucho del capital humano y por la cercanía entre líderes y trabajadores.

2.1.1. Microempresas en contextos humanitarios  
Las microempresas en territorios de frontera enfrentan condiciones adversas como la informalidad, restricciones financieras, alta rotación laboral y choques sociales. Sin embargo, tienen ventajas como flexibilidad operativa y fuerte conexión con la comunidad. Desde una perspectiva humanitaria, estas empresas pueden actuar como mecanismos locales de resiliencia, proporcionando ingresos a hogares migrantes y población desplazada.

2.1.2. Brecha de investigación  
A pesar del desarrollo teórico del modelo HERO, hay tres vacíos:  
1. Escasa evidencia en microempresas.  
2. Poca investigación en el Sur Global.  
3. Falta de estudios en contextos humanitarios de frontera.  
Este trabajo ayuda a cerrar esa brecha con evidencia empírica localizada.

2.2. Fundamentos y dimensiones  
El modelo HERO (Healthy and Resilient Organizations), creado por Salanova et al. (2016), es una propuesta integral de la psicología organizacional positiva. Busca entender cómo las organizaciones pueden promover entornos laborales saludables y resilientes. Este modelo tiene tres dimensiones interrelacionadas: a) prácticas organizacionales saludables, b) empleados saludables y c) resultados organizacionales positivos. La base teórica del modelo se centra en que el bienestar organizacional no es solo un efecto de las dinámicas laborales, sino un recurso estratégico que se puede cultivar y gestionar (Luthans & Youssef-Morgan, 2017).  
Las prácticas organizacionales saludables incluyen liderazgo transformacional, empoderamiento del personal, comunicación efectiva, reconocimiento del trabajo y compromiso con el desarrollo profesional. Estas prácticas crean un ambiente que fomenta la motivación, la participación activa y la confianza organizacional (Salanova & Schaufeli, 2000). Los empleados saludables se definen como aquellos que tienen altos niveles de compromiso, autoeficacia, satisfacción laboral y sentido de propósito. Finalmente, los resultados organizacionales positivos abarcan indicadores como satisfacción del cliente, calidad del servicio, innovación, retención del talento y desempeño financiero sostenible (World Bank, 2021).



2.3. Aplicaciones del modelo HERO en contextos organizacionales  
La aplicabilidad del modelo HERO se ha documentado en diversos entornos organizacionales, especialmente en el sector servicios, educación y salud en Europa (Gil et al., 2020; Martínez et al., 2016). Sin embargo, su validación en microempresas y entornos emergentes es todavía limitada. Estudios recientes han empezado a investigar su adaptabilidad a contextos con alta incertidumbre o condiciones adversas, como crisis económicas, desastres naturales o emergencias sanitarias (García et al., 2021).  
En América Latina, algunos estudios preliminares han demostrado que las prácticas saludables impactan directamente en la resiliencia organizacional, retención del talento y satisfacción del cliente, incluso en empresas de bajo nivel de formalización (González & Castro, 2020). Estos hallazgos sugieren que el modelo HERO puede ser utilizado como herramienta de diagnóstico y mejora en MiPymes, especialmente en su respuesta humanitaria o reconstrucción social tras crisis.

2.3. Salud organizacional en microempresas y entornos vulnerables  
Las microempresas en zonas humanitarias afrontan desafíos únicos: alta rotación del personal, bajos márgenes financieros, traumas sociales y falta de apoyo institucional. Sin embargo, también tienen fortalezas como flexibilidad, conexión con la comunidad y capacidad para innovar (Hernández, R., 2023; Mariano & Casey, 2020). En estos contextos, fomentar una cultura organizacional saludable puede ser una estrategia efectiva para mejorar el clima laboral y aumentar la resiliencia operativa.  
Varios estudios indican que el empoderamiento del personal, compromiso gerencial y uso de herramientas digitales son facilitadores de la salud organizacional en contextos vulnerables (Ramírez & Arango, 2021; OIT, 2020; Kluemper et al, 2019). Por ejemplo, durante la pandemia de COVID-19, muchas microempresas lograron mantener su actividad económica y el bienestar de su personal gracias a tecnologías de bajo costo para la comunicación, gestión del talento y ventas (Cuevas & Martínez, 2021).

2.4. Relevancia internacional del enfoque HERO  
Debido a su enfoque integrador y su énfasis en la adaptación organizacional a contextos cambiantes, el modelo HERO puede ser una herramienta útil para países del Sur Global. Las economías emergentes comparten características como informalidad laboral, debilidad institucional y escasez de recursos tecnológicos. Esto hace necesario adaptar los marcos teóricos de gestión organizacional a realidades concretas (Fierro et al, 2017). Validar y ajustar el modelo HERO a microempresas operando en entornos humanitarios no solo responde a una necesidad local de investigación, sino que también enriquece el debate académico internacional sobre sostenibilidad organizacional en condiciones de vulnerabilidad.

3. METODOLOGÍA
3.1 Diseño de investigación
[bookmark: _Hlk195216786]Se utilizó un enfoque cuantitativo, no experimental, de tipo transversal y explicativo. Este abordaje busca validar empíricamente el modelo HERO (Healthy and Resilient Organizations), adaptado al contexto de microempresas colombianas que operan en escenarios humanitarios. La validación del modelo se llevó a cabo mediante análisis de ecuaciones estructurales con mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM), una técnica adecuada para modelos complejos y tamaños de muestra pequeños o moderados (Hair et al., 2022). La elección de este enfoque se justifica por el carácter exploratorio de la adaptación del modelo HERO y la naturaleza reflexiva de los constructos medidos. Estos constructos no se pueden observar directamente; se deben evaluar a través de variables latentes.

3.2 Población y muestra  
La población consistió en microempresas localizadas en Villa del Rosario, un municipio fronterizo que recibe migración venezolana y desplazamiento interno. La selección de esta área fue estratégica debido a su alta densidad de población vulnerable y su dinámica empresarial informal.

Se aplicó un muestreo no probabilístico por conveniencia. La muestra final fue de 124 microempresas. Esta cantidad cumple con los requisitos mínimos para el uso de PLS-SEM, que recomienda tener al menos 10 veces el número máximo de caminos estructurales dirigidos a cualquier constructo en el modelo (Hair et al., 2022). Los sectores económicos que se representaron en la muestra incluyen:  
Comercio al por menor (61%)  
Servicios personales (28%)  
Manufactura liviana (11%)  

Valor agregado empírico. A diferencia de las estadísticas agregadas de fuentes oficiales, este estudio se centra en el nivel microorganizacional y en unidades productivas predominantemente informales. La dinámica interna de estas empresas rara vez es capturada por los sistemas estadísticos nacionales. La recolección de información primaria permitió examinar prácticas de gestión y procesos de digitalización que no aparecen en registros administrativos convencionales. Esto refuerza el valor empírico de este trabajo.

Según datos de la OIM (2022), Villa del Rosario tiene uno de los mayores índices de recepción de población vulnerable en el país. Por ello, es un escenario altamente representativo de contextos humanitarios complejos. Además, la densidad de microempresas en la zona, muchas de ellas informales o recién creadas, facilita evaluar cómo estas organizaciones enfrentan condiciones estructurales difíciles. Incluirlas como caso de estudio permite verificar la aplicabilidad del modelo HERO en un entorno de alta presión social, institucional y económica, aportando evidencia empírica valiosa para situaciones similares en América Latina. Estas microempresas operan con alta vulnerabilidad institucional y económica, formando una muestra representativa del tejido empresarial informal del país.

3.3 Instrumento de recolección de datos  
En la validación del cuestionario se realizaron juicios de expertos y una prueba piloto con un grupo pequeño de 10 microempresas en condiciones similares a las del contexto de estudio. Esta etapa permitió verificar la claridad de los ítems, la adecuación de las escalas de medición y la comprensión general por parte de los participantes. Además, se hizo un análisis factorial exploratorio preliminar para confirmar la adecuación de la estructura interna del instrumento antes de su aplicación final, lo cual mejoró la validez de contenido y constructo de las escalas utilizadas.
Se aplicó un cuestionario Likert de cinco puntos que midió siete variables agrupadas en dimensiones del modelo HERO adaptado.  
a) Salud del personal (Empleados saludables):  
SP1: Empoderamiento del personal  
SP2: Compromiso gerencial  
SP3: Sentido de pertenencia  
b) Prácticas y recursos organizacionales:  
RO1: Uso de redes sociales  
RO2: Satisfacción del cliente  
RO3: Implementación de herramientas digitales  
c) Resultados organizacionales:  
POS1: Apoyo gerencial en el uso de recursos digitales durante la pandemia  

Las escalas se diseñaron basándose en adaptaciones de instrumentos previamente validados en estudios sobre salud organizacional y resiliencia (Salanova et al., 2012; Gonzales & Martínez, 2019).
3.4 Análisis de datos  
El análisis se realizó usando SmartPLS 4.0, siguiendo criterios de confiabilidad, validez convergente, validez discriminante y evaluación estructural con bootstrapping de 5,000 submuestras. Este análisis se basa en el método de ecuaciones estructurales con mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Se eligió esta técnica por su idoneidad para modelos exploratorios, complejos y con estructuras formativas o reflectivas. También es robusta ante muestras pequeñas o distribuciones no normales (Hair et al., 2022).

3.5 Evaluación del modelo estructural  
El modelo propuesto tiene tres constructos latentes de tipo reflectivo, medidos a través de un total de 7 indicadores observables. Las relaciones entre variables se especificaron según la teoría del modelo HERO y se evaluaron de forma confirmatoria. Se revisó la validez del modelo de medición mediante la confiabilidad individual del ítem (cargas ≥ 0.70), confiabilidad compuesta (≥ 0.70), validez convergente a través del AVE (≥ 0.50) y validez discriminante usando los criterios de Fornell-Larcker y HTMT, de acuerdo con las recomendaciones de Hair et al. (2022). Luego, se evaluó el modelo estructural analizando la significancia de los coeficientes de regresión (mediante bootstrapping con 5,000 remuestreos), la colinealidad (VIF < 5), el coeficiente de determinación R², los efectos f² y la relevancia predictiva Q² (Stone-Geisser). En resumen, se aplicaron las recomendaciones actuales para validar modelos PLS-SEM, siguiendo las guías de Hair et al. (2022), Henseler et al. (2015), y Sarstedt et al. (2021). Este enfoque permite identificar relaciones significativas entre prácticas organizacionales, recursos digitales, salud organizacional y bienestar laboral en microempresas expuestas a condiciones humanitarias.

4. RESULTADOS 
4.1 Caracterización de la muestra
La muestra final se compuso de 124 microempresas. El 61% de las microempresas pertenecía al sector comercio, el 28% a servicios, y el 11% a manufactura ligera. En cuanto al género, el 26% de los entrevistados eran mujeres, y el 74% hombres. El nivel educativo del administrador, el 39% tenía educación secundaria completa, el 34% había cursado estudios técnicos o tecnológicos, y el 27% contaba con educación superior. La antigüedad promedio de las microempresas era de 4.2 años, y el 58% operaba en condiciones de informalidad legal.  El uso de redes sociales fue alto (67%), aunque la digitalización avanzada fue limitada. El 88% expresó haber recibido algún tipo de capacitación durante la pandemia, principalmente en temas de bioseguridad, ventas en línea o contabilidad básica.

4.2 Modelo de medición 
La estimación mediante PLS-SEM (SmartPLS 4.0) es pertinente en este estudio por su orientación predictiva y por la necesidad de modelar relaciones simultáneas entre recursos psicosociales (liderazgo saludable, pertenencia y empoderamiento), adopción digital y resultados organizacionales en microempresas. En contextos de frontera, la heterogeneidad y la informalidad introducen alta variabilidad; por ello, el énfasis no es solo la significancia estadística, sino la lectura de trayectorias como palancas de intervención. En el reporte final se añade: (i) tamaños de efecto f² por relación para distinguir predictores materiales vs marginales; (ii) intervalos de confianza bootstrap al 95 %; (iii) descomposición de efectos indirectos para establecer mediaciones (p. ej., compromiso gerencial → empoderamiento → satisfacción del cliente); y (iv) análisis multigrupo (MGA) o modelos con moderación por condición migratoria/antigüedad laboral. Este estándar de reporte permite argumentar no solo que el modelo funciona, sino qué palancas generan mayor retorno organizacional en frontera.”

a. Confiabilidad individual de los indicadores
La confiabilidad individual de los ítems se evaluó mediante el análisis de las cargas factoriales externas, siguiendo el criterio recomendado para modelos PLS-SEM. Los resultados muestran que todos los indicadores presentaron cargas superiores a 0.708, superando el umbral sugerido por Hair et al. (2022), lo que evidencia una adecuada consistencia entre los ítems y sus respectivos constructos.

En términos interpretativos, los indicadores con cargas comprendidas entre 0.708 y 0.85 pueden considerarse empíricamente sólidos, dado que explican una proporción sustancial de la varianza del constructo latente. En este estudio, los ítems asociados al empoderamiento del personal (SP1) y a la satisfacción del cliente (RO2) mostraron las cargas más elevadas del modelo, con valores que oscilaron entre 0.81 y 0.91, lo que refleja una fuerte relación entre los indicadores observados y las variables latentes que representan.

En conjunto, la evidencia obtenida confirma la adecuada confiabilidad individual de los indicadores y respalda la calidad del modelo de medición, permitiendo avanzar con garantías al análisis de validez convergente y discriminante del modelo estructural.
4.3 Modelo estructural 
En la figura 1 se presenta el modelo con las relaciones causales propuestas en las hipótesis planteadas de los constructos de un modelo HERO propuesto y de igual forma las relaciones entre indicadores de cada constructo. Los constructos del modelo HERO -Empleados saludables, recursos y prácticas organizacionales saludables y resultados organizacionales saludables- son las variables latentes (VL) y los indicadores reflectivos (Sarstedt et all, 2017). Todos los análisis de los datos se realizan en el SmarPls 4.0, que un software especializado en ecuaciones estructurales.

Figura 1. Modelo estructural en MiPymes del sector comercialización de bebidas al por menor, basado en el modelo HERO (Healthy & Resilient Organization) 


[image: ]
Fuente: elaboración propia obtenido del software SmartPLS 4

a. Evaluación de la confiabilidad del modelo 
La consistencia interna de los constructos fue evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach y la confiabilidad compuesta (CR), siguiendo las recomendaciones metodológicas para modelos de ecuaciones estructurales basados en mínimos cuadrados parciales (PLS-SEM). Los resultados evidencian que todos los constructos superan holgadamente el umbral mínimo de 0.70, lo que confirma la adecuada fiabilidad de las escalas empleadas.
En la dimensión de empleados saludables, el constructo empoderamiento del personal (SP1) alcanzó valores robustos (α = 0.854; CR = 0.892), lo que indica una alta coherencia interna entre sus indicadores. De forma consistente, el compromiso gerencial (SP2) (α = 0.831; CR = 0.876) y el sentido de pertenencia (SP3) (α = 0.809; CR = 0.871) presentaron niveles satisfactorios de confiabilidad, respaldando la estabilidad de la medición de las prácticas organizacionales saludables.
En cuanto a los recursos organizacionales, los constructos uso de redes sociales (RO1) y nuevas herramientas digitales (RO3) mostraron valores de confiabilidad compuesta superiores a 0.85, lo que sugiere una medición consistente de la dimensión de digitalización en las microempresas analizadas. Particularmente, la satisfacción del cliente (RO2) registró uno de los niveles más elevados de fiabilidad (α = 0.874; CR = 0.913), lo que refuerza la precisión del indicador de resultado organizacional.
Por su parte, el constructo apoyo gerencial digital durante la pandemia (POS1) evidenció parámetros robustos (α = 0.848; CR = 0.896), lo que confirma la solidez del instrumento para capturar dinámicas de apoyo tecnológico en contextos de alta incertidumbre.
En conjunto, los resultados permiten afirmar que el modelo de medición presenta adecuados niveles de consistencia interna y cumple con los criterios de fiabilidad recomendados en la literatura especializada en PLS-SEM, lo que respalda la idoneidad del instrumento para el análisis estructural posterior.

b. Validez Convergente del modelo 
La validez convergente se evaluó mediante el análisis de la varianza media extraída (AVE), siguiendo el criterio de que los constructos deben presentar valores iguales o superiores a 0.50 para confirmar que explican más del 50% de la varianza de sus indicadores.

todos los constructos superaron el umbral recomendado, lo que evidencia una adecuada validez convergente del modelo de medición. En la dimensión de empleados saludables, empoderamiento del personal (SP1) alcanzó un AVE de 0.62, mientras que compromiso gerencial (SP2) y sentido de pertenencia (SP3) registraron valores de 0.64 y 0.61, respectivamente, indicando una representación satisfactoria de sus indicadores.

En relación con los recursos y resultados organizacionales, el constructo apoyo gerencial digital durante la pandemia (POS1) obtuvo un AVE de 0.68, evidenciando una adecuada capacidad explicativa. De manera consistente, uso de redes sociales (RO1) presentó un AVE de 0.60, satisfacción del cliente (RO2) alcanzó el valor más alto (AVE = 0.70), y nuevas herramientas digitales (RO3) registró un AVE de 0.66.

En conjunto, estos resultados confirman que los constructos del modelo capturan de manera adecuada la varianza de sus indicadores, cumpliendo con los criterios de validez convergente recomendados en la literatura de PLS-SEM y respaldando la pertinencia del modelo de medición para el análisis estructural posterior.

c. Validez Discriminante del modelo 
El criterio de Fornell-Larcker se cumplió en todos los casos. Además, el índice HTMT entre tLa validez discriminante se evaluó mediante dos procedimientos complementarios ampliamente recomendados en la literatura PLS-SEM: el criterio de Fornell-Larcker y el índice de razón heterotrait-monotrait (HTMT). Este enfoque dual permite una verificación más rigurosa de la diferenciación empírica entre constructos.

En primer lugar, de acuerdo con el criterio de Fornell-Larcker, la raíz cuadrada del AVE de cada constructo resultó superior a sus correlaciones con los demás constructos del modelo, lo que indica que cada variable latente comparte mayor varianza con sus propios indicadores que con los de otros constructos. Este resultado proporciona evidencia inicial de adecuada discriminación conceptual.

En segundo lugar, se examinó el índice HTMT, considerado un criterio más sensible para detectar problemas de validez discriminante. Todos los valores HTMT se situaron por debajo del umbral conservador de 0.85, lo que confirma que no existen problemas de solapamiento excesivo entre los constructos y que cada uno captura un dominio conceptual empíricamente distinto.

En conjunto, la evidencia obtenida a partir de ambos criterios permite afirmar que el modelo de medición presenta adecuados niveles de validez discriminante, cumpliendo con las recomendaciones metodológicas actuales para modelos PLS-SEM. Esto respalda la idoneidad de la especificación del modelo y habilita la interpretación del modelo estructural con un nivel apropiado de rigor estadístico.


d. Evaluación de las relaciones estructurales del modelo 
La significancia de las relaciones hipotetizadas se examinó mediante el procedimiento de bootstrapping con 5.000 submuestras, siguiendo las recomendaciones metodológicas para PLS-SEM. Los resultados evidencian que todas las trayectorias estructurales propuestas son estadísticamente significativas y presentan coherencia teórica con el modelo HERO.

En primer lugar, el empoderamiento del personal (SP1) mostró un efecto positivo y significativo sobre la satisfacción del cliente (RO2) (β = 0.321; t = 4.982; p < 0.001), lo que confirma el papel del capital humano como mecanismo clave de generación de valor organizacional en microempresas.

Asimismo, el compromiso gerencial (SP2) evidenció una influencia positiva y robusta sobre el empoderamiento del personal (SP1) (β = 0.402; t = 6.145; p < 0.001), constituyéndose en el predictor de mayor magnitud dentro del modelo. De manera complementaria, el sentido de pertenencia (SP3) también incidió significativamente sobre el empoderamiento (β = 0.257; t = 3.487; p = 0.001), lo que refuerza la importancia de los factores psicosociales en la configuración de empleados saludables.

En el ámbito de la digitalización, el apoyo gerencial digital durante la pandemia (POS1) presentó un efecto positivo y significativo sobre la implementación de herramientas digitales (RO3) (β = 0.377; t = 5.176; p < 0.001), lo que evidencia la relevancia del acompañamiento directivo para la adopción tecnológica en contextos de restricción de recursos.

Por su parte, el uso de redes sociales (RO1) mostró una relación positiva y significativa con la satisfacción del cliente (RO2) (β = 0.298; t = 4.301; p < 0.001), sugiriendo que estas plataformas constituyen un mecanismo accesible de interacción y generación de valor para las microempresas analizadas.

Finalmente, se identificó un efecto indirecto significativo de la implementación de herramientas digitales (RO3) sobre la satisfacción del cliente (RO2) (β = 0.201; t = 2.945; p = 0.004), lo que indica la presencia de un mecanismo de mediación parcial dentro del modelo.
En conjunto, los resultados confirman la validez del entramado relacional propuesto por el modelo HERO adaptado, evidenciando que las prácticas organizacionales saludables y la digitalización actúan de manera complementaria en la explicación de los resultados organizacionales en microempresas ubicadas en contextos humanitarios de frontera.

e. Capacidad explicativa, tamaño del efecto y relevancia predictiva
La evaluación del modelo estructural se complementó mediante el análisis del coeficiente de determinación (R²), los tamaños del efecto (f²) y la relevancia predictiva (Q²), siguiendo las recomendaciones metodológicas para PLS-SEM.

En términos de capacidad explicativa, los valores de R² indican que el modelo presenta un poder predictivo sustancial en las variables endógenas clave. Específicamente, el empoderamiento del personal (SP1) alcanzó un R² de 0.419, lo que sugiere una capacidad explicativa moderada-alta por parte de sus predictores. Por su parte, la satisfacción del cliente (RO2) registró un R² de 0.583, evidenciando una capacidad explicativa sustancial del modelo en el resultado organizacional principal. Asimismo, la adopción de herramientas digitales (RO3) presentó un R² de 0.387, considerado moderado en estudios de comportamiento organizacional.

En relación con los tamaños del efecto (f²), las relaciones estructurales mostraron contribuciones diferenciadas de los constructos exógenos sobre las variables dependientes, lo que sugiere que el modelo no depende de un único predictora dominante, sino de un entramado de efectos complementarios coherentes con la lógica del modelo HERO.

Finalmente, la relevancia predictiva se evaluó mediante el estadístico Q² obtenido a través del procedimiento de blindfolding. Todos los constructos endógenos presentaron valores Q² positivos (SP1 = 0.312; RO2 = 0.461; RO3 = 0.281), lo que confirma que el modelo posee capacidad predictiva fuera de la muestra y, por tanto, adecuada validez predictiva.

En conjunto, estos resultados evidencian que el modelo estructural no solo presenta relaciones estadísticamente significativas, sino también niveles satisfactorios de capacidad explicativa y relevancia predictiva, lo que respalda la solidez empírica del modelo HERO en el contexto de microempresas ubicadas en territorios humanitarios de frontera.

5. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES. 
5.1 Discusión de los Hallazgos
Con el fin de no convertir los resultados en una discusión descriptiva o "típica", interpretamos los resultados en términos de Capital Social, es decir, como un conjunto de recursos que emergen de lo que produce la interacción humana (redes, normas de reciprocidad y confianza) y que facilitan la acción colectiva (Coleman, 1988; Putnam, 2000) y a su vez puede ser también un activo diferencial en situaciones desiguales cuando la cómo se distribuye se hace de manera asimétrica (Bourdieu, 1986). Así, en territorios de frontera, la movilidad humana no tan sólo suma trabajadores/as, sino que también transforma la ecología relacional: redefine quién confía por quién, qué redes son accesibles, o cómo se van generando lazos con las instituciones. Por lo tanto, la salud organizacional en microempresas puede interpretarse como capacidad relacional para reconvertir las interacciones del día a día como capital social útil.
En esta lógica, el liderazgo gerencial saludable se interpreta como generador de capital social “linking” (lazos verticales con la autoridad, y acceso a recursos), en tanto que reduce la incertidumbre, establece normas de trato y genera expectativas de apoyo en organizaciones donde la formalización es limitada. La sólida trayectoria de compromiso gerencial hacia empoderamiento sugiere que el liderazgo no es sólo un adorno cultural, sino que es un mecanismo para transformar las relaciones jerárquicas en canales de recursos: información, autonomía operativa, y coordinación.
 
En las microempresas fronterizas, este efecto se manifiesta de forma notable, ya que la mayoría de los trabajadores migrantes carecen de redes institucionales estabilizadas (Portes, 1998), mientras que el “linking” que se produce dentro de la microempresa puede, de forma parcial, compensar esa deficiencia (a través de reglas claras, instrucción o contención). La pertenencia, a la vez, es sustancial para la capital social de tipo “bonding” (lo que identifica y homologa las relaciones intragrupales) y frente al carácter transitorio de las situaciones de extrema movilidad o bajo las tensiones que pueden establecerse entre la población migrante y la población de acogida, la pertenencia puede actuar como un amortiguador, dado que una misma pertenencia es capaz de estabilizar las identidades laborales, disminuir la rotación y reducir las fricciones interpersonales que afectan al servicio. Sin embargo, el bonding no es suficiente para fundamentar resultados hacia afuera, sino que también el bonding debe estar acompasado con capital social de tipo “bridging” (el puente entre los grupos); en este caso, el empoderamiento tiene un papel de puente en este sentido, dado que permite la coordinación de perfiles profesionales distintos, da lugar a un aprendizaje más rápido y favorece, aún con la rotación, que el conocimiento tácito circule. En el lenguaje de Nahapiet y Ghoshal (1998), esto incrementa el capital intelectual organizacional porque permite la combinación e intercambio de conocimiento.

La integración de las herramientas digitales debe ser interpretada como una infraestructura de bridging: extiende las redes débiles (clientes, proveedores, canales de pago) y, dentro de unas condiciones que remiten a una menor demanda, logra reducir costes de transacción, relevantes en un contexto de frontera con demandas cambiantes. Cuando el modelo indica que hay correlaciones entre la digitalización y satisfacción del cliente, no argumenta en términos del “uso de redes sociales”, sino que la digitalización frugal permite mantener niveles de confianza y continuidad en la prestación del servicio (rapidez de respuesta, trazabilidad, reputación) aun con limitaciones de capital. Por coherencia, la satisfacción del cliente puede considerarse como exteriorización del capital social que es el indicador donde la red organizacional llega a ser visible en el mercado.
Por último, estos resultados dialogan con la evidencia económica sobre la inserción laboral diferenciada entre migrantes y no migrantes - la integración es más difícil para quienes carecen de redes de apoyo en el proceso, y los efectos se concentran en segmentos vulnerables (mujeres, jóvenes y poca calificación) (Bonilla-Mejía, Morales, Hermida-Giraldo, & Flórez, 2020). En consecuencia, el (doble) aporte de la investigación no consiste en afirmar que "el bienestar es importante", sino en mostrar que, en frontera, la salud organizacional funciona como mecanismo de capital social que podría reducir las fricciones de la inserción e ir sosteniendo los resultados de negocio con efectos colaterales humanitarios.

En el plano estructural, la variable empoderamiento del personal (SP1) se manifiesta como el mecanismo central de mediación entre las prácticas de las organizaciones saludables y la satisfacción del cliente (RO2), dado el tamaño y significatividad de la relación anteriormente mencionada, que sugiere que el empoderamiento, en microempresas de frontera, constituye no solo una práctica de recursos humanos, sino que también, al ser entendida como tal, se erige como un recurso estratégico de resiliencia organizacional. Esto enriquece, a su vez, la lógica del Job Demands-Ressources (JD-R) al mostrar que, en condiciones de elevada precariedad, los recursos laborales cobran un peso relativo superior frente a los recursos materiales (Bakker & Demerouti, 2017).

Desde la vertiente humanitaria, el empoderamiento puede considerarse un dispositivo micro institucional que refuerza la agencia laboral de los trabajadores que tal vez estén expuestos a trayectorias de vulnerabilidad. El compromiso de la dirección (SP2), en tanto mostró un efecto sólido sobre el empoderamiento del personal lo que confirma el papel estructurante que tiene el liderazgo para establecer ambientes saludables, el aporte de este estudio va más allá de la confirmación teórica ya que también muestra que en microempresas de frontera el compromiso de la dirección puede ser observado como un mecanismo de gobernanza organizacional informal que viene a compensar debilidades institucionales externas, lectura que en territorios en los que las microempresas absorben mano de obra migrante y poseen escasos apoyos estatales, muestra su relevancia. En consecuencia, puede ser que el liderazgo saludable esté cumpliendo funciones simultáneamente productivas y de contención socio-laboral.

De forma complementaria, el sentido de pertenencia (SP3) es un predictor significativo del empoderamiento, lo que refuerza la centralidad de los procesos identitarios en organizaciones de menor escala. Sin embargo, el contexto analizado aporta un matiz interpretativo adicional: en territorios caracterizados por una movilidad humana forzosa, la pertenencia organizacional se presenta como un elemento de encuadramiento psicosocial para personas trabajadoras en situación de vulnerabilidad. De esta forma, el modelo HERO no solo explica dinámicas de desempeño, sino que también permite capturar micro-procesos de cohesión, los cuales a su vez pueden influir, indirectamente, en la calidad de vida laboral. Investigaciones futuras deberían explorar explícitamente estas interacciones entre salud organizacional e inclusión socioeconómica. (González y Martines, 2019)

En el frente digital, el efecto significativo del apoyo gerencial durante la pandemia (POS1) sobre la adopción de nuevas herramientas (RO3) confirma que la transformación digital en microempresas es fundamentalmente un proceso socio-organizacional antes que puramente tecnológico. Este hallazgo dialoga con la literatura emergente sobre digitalización frugal, mostrando que incluso en contextos de alta restricción de recursos es posible observar trayectorias de adopción tecnológica cuando existe acompañamiento directivo. Para territorios de frontera, donde las discontinuidades del mercado son frecuentes, esta capacidad adaptativa constituye un componente clave de resiliencia empresarial (Bonilla et al., 2020).

De forma análoga, la relación positiva que se establece entre el uso de redes sociales (RO1) y la satisfacción del cliente expresa también dinámicas de apropiación tecnológica de tipo pragmático; las microempresas que han sido objeto del análisis muestran la aplicación de formas de innovación incremental basada en la utilización de plataformas de fácil acceso que subsisten de forma parcial déficits en relación a infraestructuras comerciales de carácter formal. Resulta interesante este hallazgo, pues otorga peso a la literatura sobre transformación digital en economías emergentes al evidenciar que la creación de valor digital puede surgir desde la periferia organizacional y no necesariamente desde procesos de sofisticación tecnológica alta.
Resultando en un sentido integrador, pero no de forma exclusiva, la satisfacción del cliente (RO2) fue explicada de forma significativa por el conjunto de los recursos organizacionales y digitales del modelo, lo que refuerza la capacidad predictiva del enfoque HERO en contextos humanitarios complejos. Ahora bien, el resultado más relevante de la presente investigación no solo es confirmatorio sino también contextual-expansivo, ya que los hallazgos de la investigación sugieren que las organizaciones saludables pueden ser vistas también como micro infraestructuras de estabilidad socioeconómica en territorios de frontera, lo que permite levantar una agenda de investigación que conecta la psicología positiva de las organizaciones con los estudios de desarrollo territorial y migración.

Desde el punto de vista de la política pública, la evidencia comparada pone de manifiesto que los programas de fortalecimiento de microempresas en contextos de frontera no deberían ahorrar esfuerzos en enfoques que atañen sólamente a las aristas del financiamiento o de la formalización. Al igual que la literatura internacional de resiliencia en pymes, aunque también incorporando la especificidad del contexto humanitario, los resultados apuntan hacia la necesidad de programas más integrales de tipo bien-estar organizacional, liderazgo saludable, inclusión laboral y capacidades digitales. Así, en conjunto, esta investigación no solo valida las teorías de las formulaciones del modelo HERO, sino que también plantea una lectura crítica y contextualizada, que ayuda a la internacionalización de la evidencia, desde una perspectiva sur-global. Como argumento adicional, el estudio responde a la cada vez más solicitada necesidad de marcos explicativos contextualizados y contribuye al posicionamiento de las microempresas de frontera como un laboratorio de práctica significativa para el avance teórico desde la propuesta de organizaciones saludables y resilientes.

5.2 Conclusiones
Este trabajo validó el modelo HERO en microempresas de la localidad de Villa del Rosario. Se demostró que el liderazgo saludable y el compromiso por parte de la alta dirección facilitan el empoderamiento y se relacionan con resultados organizacionales, que la pertenecía refuerza la cohesión necesaria para operar en contextos de movilidad y de presión social. Así, interpretado desde el Capital Social, el eje central es que la salud organizacional sirve como tecnología relacional que produce confianza, normas y redes útiles para coordinar trabajo y servicio en un microespacio que constriñe, en contextos en donde la informalidad y la incertidumbre son constitutivas de ellos. Esto es especialmente relevante en frontera, dado que la evidencia institucional menciona un conjunto importante de vulnerabilidades asociadas a la pobreza, a la separación familiar, a la violencia intrafamiliar y a las barreras de acceso a servicios (OIM, 2024). En esta línea, fortalecer prácticas HERO no es un acto superficial, es un instrumento de organización productiva, con externalidades sociales que le pueden ser anexadas.

Implicaciones humanitarias. En territorios donde el corredor Cúcuta–Villa del Rosario tiene relación con trayectorias familiares que denotan la estabilización en el empleo microempresarial se relaciona con continuidad en la escolaridad, capacidad de cuidado y acceso a salud. Las pruebas en la presión de servicios de urgencia y consultas o tratamientos médicos, y la brecha de regularidad migratoria en matrícula escolar muestra que la integración ocurre bajo gran vulnerabilidad (OIM, 2024). Por ello, una microempresa que disminuye la rotación de personas empleadas, mejora el trato y mantiene ingresos regulares contribuye a disminuir la exposición a riesgos: trabajo precario, estrés crónico, violencia intrafamiliar y abandono escolar. Así entonces, la agenda de organizaciones saludables en frontera se puede pensar como una agenda de resiliencia socioeconómica que permite medir el impacto humanitario.

5.4 Recomendaciones
Recomendaciones para organizaciones HERO-Frontera.
• (1) Arquitectura mínima de confianza HERO-Lite: establecer "ritual semanal" de 10–15 minutos de 3 indicadores: carga percibida, fricción de equipo, capacidad operativa, con una regla explícita de reciprocidad (qué tipo de apoyo se activa cuando el indicador supera cierto umbral). La novedad no está en medir, sino en convertir microdatos en decisiones: redistribución de tareas mediante reuniones de horario fijo, interrupciones mediante pausas activas, acuerdos de trato, y el cambio de los conflictos que deterioran el servicio; 
• (2) Inclusión laboral sensible a la movilidad humana (no filantropía): plantear una ruta de contratación segura, normalizar pagos transparentes, prevenir explotación, considerar horarios amables con el cuidado familiar; acompañarlo por un sistema de mentoring durante 2 semanas que acelere el aprendizaje y reduzca la rotación. En frontera, sirve de capital social linking: acceso a orientación y reglas de protección;
• (3) Digitalización frugal: "kit de ventas resilientes" (WhatsApp Business, catálogo, medios de pago, registro mínimo de clientes); entrenar por microtareas mensurables (uso semanal, y no asistir a la capacitación); la digitalización se controla por trazabilidad, respuesta al cliente y recompra; de este modo, se convierte en bridging hacia mercados más establecidos.

Recomendaciones para política pública y cooperación. Se recomienda que los programas territoriales en frontera integren productividad y bienestar como un solo paquete de resiliencia: 
(i) asistencia técnica a microempresas que combine liderazgo saludable, protocolos de inclusión y digitalización frugal; (ii) rutas de derivación intersectorial (salud mental, protección contra violencia basada en género, acceso escolar) articuladas con redes locales; y (iii) medición de impacto con indicadores duales (desempeño del negocio y reducción de vulnerabilidad). Esta propuesta es coherente con la evidencia de que la integración laboral se dificulta para población sin redes de apoyo y que los efectos adversos se concentran en segmentos vulnerables, lo que demanda intervenciones focalizadas (Bonilla et al., 2020).
Líneas futuras. Para elevar robustez, se sugiere complementar el PLS-SEM con análisis multigrupo (p. ej., migrantes vs población de acogida; niveles de regularidad documental), reportar tamaños de efecto (f²) e intervalos de confianza bootstrap, e incorporar variables de contexto (acceso a salud, dependencia de cuidado, continuidad escolar) como moderadores o variables de control. Este programa permitiría modelar de forma más directa el puente entre salud organizacional y resiliencia social en frontera.
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Anexos
Figura 1. Modelo estructural de organizaciones saludables en microempresas colombianas
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Fuente: Elaboración propia a partir del análisis con SmartPLS 4.0.

    SP2: Compromiso Gerencial
    SP3: Sentido de Pertenencia
    POS1: Apoyo Gerencial Digital
    RO1: Redes Sociales
    RO3: Herramientas Digitales
    RO2: Satisfacción del Cliente
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Anexo B. Resumen de los indicadores estadisticos del modelo

Constructo Alfa Cronbach Rho Dillon 3 (3

Salud Organizacional 082 o0ss 061 058
Empleados Saludables: 080 o0ss 064 062
Satisfaccion del Cliente (RO2) 076 082 058 052

Nota: Todos los valores cumplen los criterios de validez convergente y consistencia interna (Hair et L.
2021).
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Anexo C. ftems del cuestionario aplicado (escalas Likert 1a 5)
Salud del Personal (SP):

*  SP1.El personal tiene autonomia para tomar decisiones.

= SP2.La gerencia promueve activamente el bienestar de los empleados.
* SP3. Se refuerza el sentido de pertenencia entre los colaboradores.
Recursos Organizacionales Digitales (RO):

© ROT.Seutil

n redes sociales como canal de comunicacion.
*  RO2 Los clientes manifiestan satisfaccion con el servicio.

* RO3. La empresa ha incorporado herramientas digitales recientemente.

Apoyo Gerencial (POST):

*  Durante la pandemia, la gerencia facilité el uso de tecnologfa digital para continuar las operaciones.




