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RESUMEN

ABSTRACT

Hoy en dia se puede demostrar que existe
cada vez mas preocupacién por el medio
ambiente por parte de la sociedad. Por ello,
continuamente mdas empresas se van
sumando a la realizacién de acciones a favor
del ecosistema que nos rodea. A nivel
organizacional se estan llevando a cabo
numerosas actuaciones al respecto, entre las
gue destacan la adopcién de certificaciones
ISO relacionadas con el medioambiente,
como los Sistemas de Gestidn Energéticay la
fijacion de Sistemas de Gestion Ambiental,
permitiendo no solo conocer el impacto
generado por parte de una empresa, sino
también para controlar y prevenir éste; y
existen otro tipo de acciones aplicadas por el
departamento de GRRHH de la empresa
dirigidas hacia la fuerza laboral, entre otro
tipo de actividades verdes puesto que a nivel
individual estas actividades también deben
de promocionarse y accionarse. Asi,
mediante la inclusion de practicas verdes de
Recursos Humanos, las empresas, y los
departamentos de Recursos Humanos en
concreto, pueden adoptar practicas para que
los empleados tengan comportamientos,
tanto dentro como fuera de la empresa, mas
beneficiosos para el medioambiente.

En el presente trabajo se analizara la Gestidn
Sostenible de Recursos Humanos, prestando
atencidén a las practicas verdes que se aplican
a los empleados y como éstas pueden tener
un efecto beneficioso en los resultados
verdes de los mismos.

Today it can be shown that there is
increasing concern for the environment on
the part of society. For this reason, more
companies are continually joining in carrying
out actions in favour of the ecosystem that
surrounds us. At an organizational level,
numerous actions are being carried out in
this regard, including the adoption of ISO
certifications related to the environment,
such as Energy Management Systems and
the establishment of Environmental
Management Systems, allowing not only to
know the impact generated by a company,
but also to control and prevent it; and there
are other types of actions applied by the
company's HRM department aimed at the
workforce, among other types of green
activities, since at the individual level these
activities must also be promoted and acted
upon. Thus, by including Green Human
Resource practices, companies, and Human
Resource departments in particular, can
adopt practices so that employees have
behaviours, both inside and outside the
company, that are environmentally friendly.

In this paper, the Sustainable Management
of Human Resources will be analyzed, paying
attention to the green practices that are
applied to employees and how these can
have a beneficial effect on their green
behaviour.

Pagina | 1
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RESUM

Hui dia es pot demostrar que existeix cada vegada més preocupacio pel medi ambient per
part de la societat. Per aixd, continuament més empreses es van sumant a la realitzacié
d'accions a favor de |'ecosistema que ens envolta. A nivell organitzacional s'estan duent a
terme nombroses actuacions sobre aquest tema, entre les quals destaquen I'adopcid de
certificacions ISO relacionades amb el medi ambient, com els Sistemes de Gestié Energética i
la fixacié de Sistemes de Gestid Ambiental, permetent no sols conéixer l'impacte generat per
part d'una empresa, sind també per a controlar i previndre aquest; i existeixen un altre tipus
d'accions aplicades pel departament de GRRHH de I'empresa dirigides cap a la forga laboral,
entre una altra mena d'activitats verdes perqué a nivell individual aquestes activitats també
han de promocionar-se i accionar-se. Aixi, mitjancant la inclusié de practiques verdes de
Recursos Humans, les empreses, i els departaments de Recursos Humans en concret, poden
adoptar practiques perque els empleats tinguen comportaments, tant dins com fora de
I'empresa, més beneficiosos per al medi ambient.

En el present treball s'analitzara la Gestié Sostenible de Recursos Humans, parant atencio a
les practiques verdes que s'apliquen als empleats i com aquestes poden tindre un efecte
beneficids en els resultats verds d'aquests.

Pagina | 2
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1. Justificacion del trabajo

En el presente proyecto se realiza una examinacion de aquellas actividades o
practicas verdes de Recursos Humanos que pueden tener lugar en las organizaciones a
través del analisis tedrico y, mediante el pase de una encuesta, se realizard un analisis
empirico.

La motivacién detras de este estudio se encuentra en la preocupacion emergente
entre, en general, la sociedad por las cuestiones medioambientales del planeta. Y es
que, como se podra apreciar a lo largo de este proyecto, la variable sostenible en la
Gestion de Recursos Humanos es un aspecto vital para lograr construir cada vez mas un
camino hacia la sostenibilidad.

En los ultimos anos, dado el interés que exhibe la sociedad en general ante estas
preocupaciones, y el enfoque del Stakeholder que promueve la satisfaccion de las
necesidades de los grupos de interés, un niumero creciente de empresas aplican estas
practicas ecoldgicas en sus departamentos de Recursos Humanos. Por ello resulta de
gran importancia gestionar a la fuerza laboral de la organizacién, porque es capaz de
lograr los objetivos que se plantea la empresa. Por tanto, si se desarrolla una cultura
verde en la compaiiia, se requiere del departamento de RRHH para aplicar estas
practicas y conocimientos verdes que conlleven al éxito del desempefio ambiental, de
la organizacion y de los comportamientos y acciones verdes que realizan los
empleados/as. Es por esta razén que resulta interesante conocer cuales pueden ser los
procedimientos verdes instaurados y comprender cémo responden los empleados ante
estos estimulos.

Ademas, la justificacién de la elaboracién de este Trabajo de Fin de Grado
también se halla en otras dimensiones:

e Enla magnitud medioambiental, como explicado anteriormente, debido a lo
significante que resulta cuidar y asumir responsabilidades en el habitat en el
gue uno opera. Sin biodiversidad genética, de especies y ecosistemas no se
puede construir una sociedad ni, consecuentemente, la magnitud
econdmica.

e Enla medida social por la paulatina inquietud que muestra la humanidad en

la preservacién de los entornos naturales, motivo que se explica con la
justificacion ambiental realizada previamente.
Ademads, es importante dar voz a la sociedad y que se estudien las
inquietudes de los grupos de interés con el fin de que se sientan escuchados
y, asi, poder implantar medidas de accién a tiempo de que el dafio ambiental
sea irreversible.

Pagina | 5
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e En la magnitud econdmica, aquella que se ve significativamente impactada
por las anteriores dimensiones explicadas. Asi, si se obtiene un buen
desarrollo ecoldgico atendiendo, por parte de las empresas, a las
preocupaciones ambientales, colaborando de esta manera con el resto de la
sociedad, se pueden obtener beneficios econdmicos importantes: cuanta
mayor importancia se le de a la sostenibilidad ambiental, mayor cantidad de
practicas verdes se instaurardn en las empresas. Esto puede generar
satisfaccion entre el personal de la organizacidén, lo que, a su vez, puede
conllevar a la realizacién de practicas ecoldgicas voluntariamente ya no solo
en el entorno de trabajo, también fuera de éste, generando asi una cultura
en la que se promuevan estos aspectos y contagiando a otros grupos de
interés la realizacion de practicas verdes. Con todo ello, al mejorar la imagen
y reputacién de la organizacién, se puede ver beneficiada la economia de la
empresa.

e Y, ademds, en como estas preocupaciones se pueden aplicar al entorno
organizacional, mas concretamente en la aplicaciéon de practicas verdes
desde los departamentos de Recursos Humanos.

Por tanto, como se puede apreciar, la centralizacién del presente estudio en el
aspecto medioambiental deriva del papel unificador que posee, convirtiéndose en el eje
central en el cual se engloban aspectos sociales y econdmicos.

Tras la justificacion de este proyecto, se procedera a realizar una descripcién de
aquellos objetivos (tanto el objetivo general como los especificos) seguidos en la
elaboracidn de este Trabajo de Fin de Grado.

Pagina | 6
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2. Objetivos del trabajo

A continuacion se procederd a explicar los objetivos perseguidos con este
Trabajo de Fin de Grado, tanto generales como especificos.

2.1. Obijetivo general
El objetivo general de este Trabajo de Fin de Grado es analizar la relacion entre
las practicas verdes de Recursos Humanos y los comportamientos en pro del
medioambiente de los empleados.

Con el fin de entender el paradigma actual de la Gestion de Recursos Humanos,
primeramente se procedera a realizar un analisis de los Recursos Humanos y su
evolucion, desde una vision conservadora hasta un desarrollo hacia lo sostenible. En
esta transformacién se observaran aquellas practicas de Recursos Humanos ecolégicas
para indagar mas en el paradigma actual. Posteriormente, se examinardn aquellos
comportamientos medioambientales que se pueden observar en las empresas y sus
empleados para entender el amplio abanico de posibilidades que existen para que una
compania cumpla con sus objetivos.

2.2. Objetivos especificos

A través de la evolucidn, se podrd observar cdmo en la rama conservadora de los
Recursos Humanos se puede apreciar una Gestién de Recursos Humanos Hard y Soft,
con el fin de poder contrastar esta tipologia con los tipos de GRRHH Sostenible. Ademas,
se explicara el Reclutamiento y Seleccidon Verde, la Formacion y Desarrollo Verde,
Evaluacién del Desempefio Verde, y la Recompensa y Compensacidn Verde, y otro tipo
de practicas medioambientales, para asi tener una comprension mas amplia de aquellas
practicas de RRHH ecoldgicas. Asi, se lograra examinar qué relacion existe entre la
GRRHH Sostenible y el Resultado Ecolégico de los empleados, con el motivo de averiguar
si existe una influencia significativa en el comportamiento y desempefio ambiental de
éstos. Para contrastar y apoyar la teoria, se procedera a realizar una encuesta a
trabajadores.

Una exposicidn de los objetivos especificos mas clara seria la siguiente:

e Recorrido tedrico de la variable ecoldgica dentro de la GRRHH.

e Analisis de practicas ecoldgicas aplicadas actualmente.

e Estudio de los comportamientos verdes, especialmente en el ambito de trabajo.

e Andlisis de la relacidon entre practicas verdes de RRHH y comportamientos verdes
de los empleados.
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3. Asignaturas relacionadas

Este Trabajo de Fin de Grado tiene una base detras de su realizacidn, y es que ha
sido desarrollado a través de no Unicamente la investigacion de articulos cientifico-
ambientales, sino que también se ha recurrido a aquellas asignaturas que han sido
ofrecidas a lo largo de la carrera y que poseen un enlace con la Gestidn Sostenible de los
Recursos Humanos.

Tabla 1. Tabla de asignaturas relacionadas con el Trabajo de Fin de Grado

ASIGNATURA UNIVERSIDAD CURSO PROFESOR/A
. .. Universidad ) i
Direccion de Recursos . Daniel Catald
Politécnica de 2021-2022 i
Humanos . Pérez
Valencia
Environmental Universita la .
. . Marcelo Enrique
Management and Sapienza di 2021-2022 Conti
i
Sustainability Roma
. Universita la
Corporate Governance in . . .
Sapienza di 2021-2022 Esposito de Falco

Family Business
Roma

Fuente: Elaboracion propia.

Las asignaturas citadas me han aportado gran valor a la hora de realizar el
trabajo, pues han sido de utilidad para comprender el funcionamiento de las empresas
y la implicacion que tienen éstas en el entorno que nos rodea. Asi, pude no Unicamente
adquirir conocimientos sobre los diferentes elementos que componen la parte de
Recursos Humanos en una organizacién, ademas, he comprendido la sostenibilidad y su
concepto a lo largo de la historia (junto con las diferentes escuelas de pensamiento), y
las formas de gobernar una compaiiia, principalmente en empresas familiares pero,
también, en empresas no familiares.
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4. Estructura del TFG

Este estudio se encuentra estructurado por capitulos, conformando siete a lo
largo de todo el documento.

El primer capitulo es en el que se encuentra desglosado este apartado de
“Estructura del TFG”, en el cual se realiza una introduccién al estudio realizado: la
presentacion de los motivos de la realizacién de este trabajo y la causa del foco
propuesto en el aspecto medioambiental; se examinan los objetivos perseguidos,
ademas de las asignaturas que pueden ser relacionadas con el proyecto y la estructura
de éste.

El segundo capitulo empieza a tratar, de manera introductoria al contenido
tedrico, el camino que se ha seguido hasta llegar a la Gestién Sostenible de los Recursos
Humanos: se presenta la vision tradicional de los RRHH y cdmo se produjo una evolucion
hacia modelos mas sostenibles, los cuales se engloban en la politica de Responsabilidad
Social Corporativa de la empresa. Ademas, se explica en profundidad, debido a la
generalizacion de su aplicacién, uno de los modelos de sostenibilidad introducidos: el
modelo de las 3 P’s, destacando la parte medioambiental contenida en éste por ser el
medioambiente el corazén de este trabajo. Para finalizar este capitulo, se explican
aquellas prdcticas verdes de Recursos Humanos que pueden ser aplicadas por el
departamento de RRHH en la organizacion.

En la siguiente seccién, “Comportamientos medioambientales” se realiza un
recorrido por aquellas iniciativas voluntarias y obligaciones legales que impulsan la
aplicaciéon de sistemas sostenibles en la empresa, ademds de estudiar los
comportamientos medioambientales que se dan en los trabajadores de manera
voluntaria, conocidos como “Comportamientos de Ciudadania Organizacional hacia el
Medioambiente”.

De esta manera, se alcanza el capitulo 4, donde se analiza la posible relacién
entre las practicas verdes de RRHH vistas anteriormente y los resultados ecoldgicos que
presenta la fuerza laboral, a fin de determinar si existe una relacién positiva entre estos
aspectos. Asi, tanto teoria como evidencia empirica estadistica es ofrecida.

En la seccién de “Metodologia”, capitulo 5, se explica la encuesta elaborada a
trabajadores con el fin de poder realizar analisis estadisticos sobre la muestra recogida.
Por tanto, se estudia el procedimiento seguido, los datos demograficos de la muestra,
asi como también las variables utilizadas y los tipos de andlisis llevados a cabo.

En los ultimos capitulos se ofrecen los resultados obtenidos de la encuesta asi
como también se realiza una discusidon y concusién elaborada a partir de la teoria
aportada y de los resultados conseguidos.
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Ademas, se ofrece la bilbiografia, en la cual se recogen las referencias utilizadas
para apoyar este estudio, tanto tedricamente como estadisticamente.

Finalmente, en el apartado de anexos se pueden encontrar aquellas figuras que
sirven para apoyar, de una manera visual, parte del contenido del propio documento.
En esta seccion, ademds, cobra especial importancia el anexo de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, objetivos que son vitales para el desarrollo sostenible de la
humanidad.
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CAPITULO 2. Recursos Humanos y su gestion
sostenible
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En el presente capitulo se procedera a analizar en qué consiste el campo de los
Recursos Humanos (RRHH) y cémo éste ha ido evolucionado hasta formar parte del
ambito verde, convirtiéndose asi en una herramienta fundamental para potenciar la
sostenibilidad en las dreas impulsoras del consumo rapido: las empresas.

Ademas, se explica la tipologia existente en el campo de la Gestién de Recursos
Humanos y se estudian algunas practicas generales ecoldgicas en este dmbito.

1. Vision tradicional de la Gestion de RRHH

Primeramente debemos comprender en qué consisten los Recursos Humanos
y por qué, cuando se habla de ellos, principalmente se hace referencia a la version
tradicional de éstos.

En el ambito empresarial se pueden encontrar numerosos recursos: no
Unicamente materiales, pues también se dispone de humanosy, a su vez, de los recursos
aportados por estos individuos. Asi, en una empresa existe una red de bienes, entre los
cuales el mas valioso es el ultimo mencionado: el capital humano. En esta tipologia de
capital incluimos a todas aquellas personas que trabajan en la empresa, sin importancia
del puesto que ocupen en ella.

El capital humano aporta un valor muy importante a la empresa, pues no sélo
es el encargado de generar produccion y/o servicios, sino que en ese proceso se dedica
a poner en practica sus conocimientos y habilidades y, a su vez, a generar nuevos: es
decir, se produce bien inmaterial (el aprendizaje que genera el personal) que, a su vez,
acaba traduciéndose en un bien tanto material (econédmico) como inmaterial (prestigio)
para su compania.

Debido a la cantidad, calidad, y disposicién de RRHH que se puede encontrar
entre empresas, éstas son diferentes entre si; sin embargo, todas poseen la similitud de
necesidad de gestion de éstos. Por ello, una adecuada Gestién de Recursos Humanos es
vital para la supervivencia y ventaja competitiva de una empresa, teniendo en cuenta
gue se crea una ventaja competitiva cuando los competidores del sector no pueden
adquirir, mediante compra o imitacién, ese recurso (de la Calle & de Urbina, 2018).

Innumerables beneficios son alcanzados mediante la adecuada y exitosa
funcion de GRRHH: tanto competencias individuales (sentimiento de unién a la empresa,
capacidad de razonar y decidir, experiencia adquirida, entre otros) como colectivas
(vinculacion de cultura empresa-empleado, capacidad de ser revolucionario, habilidad
de trabajo y comunicacion en equipo, entre otras).
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Por tanto, en esta vision conservadora comenzamos con un punto de partida
socio-econdmico donde los trabajadores son un recurso que optimizar.

Esta forma de ver a empleados como recursos de los cuales se espera el éptimo
rendimiento es apoyada por la teoria cientifica del trabajo impulsada por Frederick
Taylor, notado como el padre de la administracion cientifica, al relacionar
métodos/procedimientos de la ciencia a cuestiones de administracién con el fin de
alcanzar eficiencia industrial. Esta teoria fue denominada “Taylorismo”, y surgid en
Estados Unidos durante la Revolucidn Industrial, durante la cual se requeria de fuerza
laboral en las fdbricas y, como ésta era escasa, se precisaba del incremento de
productividad, implicando una mayor eficiencia en los trabajadores existentes (LRH,
2016). ¢ Como se conseguia? Mediante la organizaciéon de las actividades a realizar de tal
forma que los tiempos de inactividad fueran minimizados lo maximo posible. Esto se
lograba principalmente por las siguientes dos vias:

e Por medio del acortamiento del desplazamiento de empleados por alteraciones
de tareas o incluso de herramientas. Es decir, se basa en la especializacién de los
trabajadores.

e Ademas, este rendimiento también era mejorado a través del establecimiento
de un salario que variaba segun la cantidad de producto producido, es decir, a
mayor produccién, mayor salario, pretendiendo asi crear cierto incentivo para
acentuar el nivel de trabajo realizado.

Se podria decir que el Taylorismo se apoya en cuatro principios (Editorial
Grudemi, 2021):

1. Planeacidn: se sustituye la improvisacion por métodos cientificos donde se
especialice y divida el trabajo entre los empleados con el fin de buscar una
optimizacién.

2. Preparacion: se selecciona y asigna a los trabajadores a ocupaciones concretas
segln la capacidad de éstos. Este principio también trata la formacién de los
empleados con el fin de buscar la especializacién.

3. Control: el trabajo realizado es controlado con el fin de que éste se lleve a cabo
conforme a las directrices establecidas por la compaiiia. Para ello, previamente
se debe poner a disposicidn de la mano de obra las instrucciones necesarias.

4. Ejecucion: este fundamento se basa en que la eficiencia de las actividades
realizadas cae tanto sobre el mando administrativo como sobre los empleados
puesto que, por una parte, los directivos deben reforzar la planificacién y su
comunicacion a la mano de obra, y los trabajadores deben hacerse cargo de la
realizacion de las tareas conforme la directiva lo indique.
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Figura 1. Gestion de los RRHH
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Fuente: Elaboracion propia.

Sin embargo, a pesar de la reciente importancia dada a la gestidon de este activo
empresarial, su administracion no es simple. La respuesta ante esta afirmacién se
encuentra en la dificultad anexada al humano: cada individuo es diferente, posee unas
necesidades y unas habilidades que lo hacen unico y que, debido a la imposibilidad
econémica de realizar una direccién individualizada a cada uno, genera conflicto su
gestion. Aun asi, saber extraer lo mejor de cada recurso humano genera un enorme
potencial de poseer una ventaja econémica frente a otros, neutralizando las amenazas
gue se den en el entorno y aprovechando oportunidades que ofrezca éste.

¢Por qué es importante una adecuada relacién trabajadores-empresa? Porque
los clientes no solo valoran los productos y/o servicios obtenidos, también valoran la
calidad del personal que les ha atendido. Es decir, cliente interno (empleados) y cliente
externo estan estrechamente relacionados (de la Calle & de Urbina, 2018). Por tanto, el
éxito personal viene acompanado de la satisfaccién obtenida con la clientela,
conllevando asi al éxito empresarial.

La gestion de los RRHH, dentro de la visién conservadora, ha ido desarrollandose.
De hecho, a su gestidn se le ha dotado de importancia a partir del siglo XX, por la gran
evolucidn que sufren las compafiias a partir de este siglo, donde se produce el
capitalismo corporativo y, evidentemente, aun mayor importancia se produce en el siglo
XXI con la revolucion de internet, que conlleva a un mayor interés por la capacidad
intelectual, y con la globalizaciéon (Lépez, 2020). Aun asi, la funcién de Recursos
Humanos siempre ha tenido presencia en las organizaciones y, actualmente, es un
recurso estratégico que requiere de una vinculacién con los objetivos de la empresa.
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1.1. Dos perspectivas: Hard y Soft HRM

Las numerosas interpretaciones en lo que implica la gestion de Recursos
Humanos y sus caracteristicas ha conllevado a que se diferencie entre dos escuelas de
pensamiento, siendo asi los dos modelos principales de la gestion de RRHH: hard HRM
y soft HRM (Alam & Mukherjee, 2014). El primer enfoque para gestionar a los empleados
es una perspectiva mas tradicional y, el segundo enfoque, tiene una orientacién mas
evolucionada en la administracion del personal laboral.

Cuando se habla de hard HRM se hace referencia a la utilizacién de los Recursos
Humanos para lograr aquellos objetivos organizacionales, prestando interés, a su vez,
en el control de costes. Por ello, en hard HRM hay una orientacion hacia el beneficio, en
la que los empleados son tratados como una fuente de negocios no diferente de las
maquinas y herramientas de la empresa. Es un enfoque en aspectos meramente
cuantitativos, no se presta importancia a las necesidades de los clientes internos, es
decir, no hay miramientos en el reemplazo de personas o departamentos no
necesitados, como si del reemplazo de cualquier otro recurso de la empresa, por
ejemplo maquinas, se tratara. Asi, una caracteristica de esta modalidad son los cambios
a corto plazo de la plantilla.

Por tanto, en hard HRM no hay una concentracion en el desarrollo de las
capacidades de los trabajadores, no hay una inversién en ellos. Mds bien, dado al
enfoque en control de costes, se paga el salario minimo al personal sin importancia de
nutrir su aprendizaje.

Otra caracteristica a destacar seria la escasa comunicacién, mayoritariamente
unidireccional de altos cargos hacia abajo de la pirdmide organizacional: se realizan
directrices de aquello que los trabajadores deben rendir. Por tanto, esta categoria no se
caracteriza por el empoderamiento de la base de la organizacién (Ras, 2021).

En esta primera categoria de Gestidén de Recursos Humanos se define su
contribucién en relacién al desempefio econdmico que tiene la empresa para los
shareholders o accionistas, siendo el Unico propédsito de la organizacidn el aumentar este
valor, sin tener en cuenta preocupaciones sociales o medioambientales, como
expresado por Aust et al. (2019).

Posteriormente, se fue desarrollando un enfoque humanista: soft HRM, en el que
se ofrece una mayor prioridad a los empleados y a los stakeholders, estableciéndolos
como el centro de la empresa. De esta manera, se pretende mejorar el desempefio
mediante, por ejemplo, sistemas de recompensa.
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Asi, cuando se trata del modelo del soft HRM, se habla de una orientacion de la
ventaja competitiva hacia el desarrollo de toda la fuerza laboral que posee la compaiiia.
Es decir, se aporta valor a la plantilla, hay un enfoque en sus necesidades pues se tratan
como individuos y no como maquinas o herramientas, a diferencia del hard HRM
(Coventry University, s.f.). Dicho con otras palabras, se basa en una cultura de confianza
y cooperacién como explican Aust et al. (2019). Asi, en el anterior modelo se menciond
su caracteristica unidimensional, y en soft HRM hablamos de un propésito
bidimensional, teniendo un objetivo orientado mas hacia el largo plazo, como el
bienestar de los trabajadores, incentivando que persigan sus propios intereses.

Con lo mencionado anteriormente, se podria decir que el enfoque Soft de las
perspectivas introducidas hasta ahora es el que mas se acerca a la actual Gestién
Sostenible de los Recursos Humanos, la cual se explicara en el préximo apartado, donde
se tienen en cuenta otro tipo de resultados organizacionales mas alla del beneficio
econdmico, puesto que ese bienestar de la mano de obra, el cual es un propédsito de
esta vision, puede verse influido por necesidades medioambientales. Como ejemplo se
podria mencionar la satisfaccion que puede aportar a los trabajadores el tener
constancia de que la compania para la que ofrecen sus labores se preocupa por entorno
ecoldgico ademas de por la seguridad laboral.

Aun asi, en este segundo modelo, el foco de inquietud, al igual que el anterior,
es el valor de la empresa para los accionistas segun el desempefio que posee la empresa.
Por ello, la variable ecoldgica no se reconoce en estos modelos como un aspecto
interesante a evaluar en la Gestion de Recursos Humanos. Por ello, mas adelante se vera
cémo las organizaciones estan actualmente gestionando estos RRHH, pasando a explicar
una GRRHH mds sostenible, teniendo en cuenta a multiples partes interesadas, como
estudiado por Aust et al. (2019).

Tabla 2. Tabla comparativa: Hard HRM y Soft HRM

HARD HRM

Come cualquier otro recurso
de la empresa

SOFT HRM

Como individuos, siendo &l

Enfoque de los empleados .
centro de la organizacion

Microgestion de los

Enfoque del control

Necesidades de los
empleados

Principal foco de inquietud

iReconocimiento de la
variable ecologica?

Enfoque al CP o al LP

Fuente: Elaboracion propia.

empleados: érdenes de
arriba hacia debajo de qué
hacer y como hacerlo

Mo se tienen en cuenta

Walor para los accionistas

No

Corto plazo

Empoderamiento de las
fuerzas de trabajo,
impulsando el compromiso

5i se tienen en cuenta, se
invierte en ellos

Valor para los accionistas

No

Largo plazo
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* %k %

A lo largo de la historia se han ido produciendo cambios dentro de esta
modalidad. Primeramente se prestaba atencidn al foco del coste generado debido al
personal y, a su vez, a la legislacidn; asi, los abogados eran principalmente los que se
encargaban de cumplir estos aspectos.

Mads adelante en el tiempo, se procedidé a dar importancia a las personas y a la
complejidad que el ser humano comprende, siendo asi psicélogos los encargados de su
administracion.

Actualmente, es el director de RRHH el encargado tanto en el ambito social como
en el econdmico (de la Calle & de Urbina, 2018). Por tanto, no solo se debe tener en
cuenta, en la inversion de éstos, aquellos aspectos de costes y beneficios, sino también
se debe prestar especial importancia al estimulo y complacencia de las personas que se
encuentran dentro de la organizacién, pues esto provocard una sensacién de
pertenencia a la organizacidn por parte de las personasy, a su vez, un mayor desempefio
en la ejecucién de sus labores, conllevando a la satisfacciéon de los individuos que se
encuentran fuera de la organizacion pero relacionada con ésta.
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2. La evolucion de la Gestion de Recursos Humanos

Anteriormente se ha mencionado como los trabajadores debian ser optimizados
planeandolo desde una visidon socio-econdmica. Sin embargo, hoy en dia también se
puede mejorar su labor teniendo en cuenta otro aspecto: el ambiental. A continuacion,
se observara la evolucién de una vision mas economicista de los RRHH a un enfoque en
el que se tienen en consideracion otros aspectos generales que no Unicamente se
centran en la vertiente econémica, los cuales se pueden englobar en las Politicas de
Responsabilidad Social Corporativa. Asi, iremos introduciendo la adicién de un tercer
pilar a nuestra estructura empresarial, el aspecto ambiental, al ya explicado soporte
econémico (Hard HRM) y social (Soft HRM).

Esta necesidad deriva de la evolucidn: las personas y, con ello, el entorno,
evolucionan, y las empresas deben saber gestionar este desarrollo adecuadamente. Asi,
en la actualidad, surge un importante foco de interés en el medioambiente (lo que
engloba el cambio climatico, el deterioro del entorno medioambiental, la globalizacion,
la escasez de recursos naturales, la industrializacidn...) y en el cuidado de éste. Por ello,
se debe hacer frente a estos aspectos colaborando no solo de manera socio-individual,
pues las empresas también deben formar parte de este proceso vy, para ello, se puede
recurrir a:

e La gestion verde de los RRHH mediante la aplicacion de practicas ecoldgicas.

e Y, ademads, al desarrollo de un comportamiento ecolégico que tiene lugar mas
alld de las tareas asignadas y que no estd incluido en el sistema habitual de
recompensas (aspecto conocido como Comportamiento de Ciudadania
Organizacional para el Medio Ambiente o, por sus siglas en inglés, OCBE?).

Asi, se contribuye a una gestion mas eficiente y eficaz de las empresas,
generando beneficios para éstas, como estudiado por Mohammad et al. (2020), tanto
fuera como dentro de ellas.

Por tanto, hay un sentimiento de responsabilidad social con en el entorno que
nos rodea y condiciona la actividad de la organizacidn. Por ello, la empresa no se trata
Unicamente de un sujeto apartado, mas bien forma parte de un entorno el cual es mas
complejo aun si cabe, viéndose influenciada por éste, a la par que también genera un
impacto sobre este habitat, y por ello surge la necesidad de una gestion sostenible. Y es
esta gestion medioambiental, combinada junto a practicas ecoldgicas, la que puede
generar un sentimiento verde en el personal de la empresa al instaurar una cultura
basada en ello, como se examinara en la seccion de la "Relacién entre Practicas de RRHH
Sostenibles y Conductas medioambientales de los trabajadores”.

! Organizational Citizenship Behaviour for the Environment.
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Por todo lo explicado con anterioridad, si una educacién dirigida hacia el
medioambiente es ofrecida y, ademas, aquellas acciones a favor de éste son apremiadas
(tanto de forma financiera como no financiera), se conseguird que en las empresas se
genere un ambiente mucho mas consternado por estas cuestiones y que, a su vez, al
realizar acciones al respecto, se beneficie tanto a la compaiiia como a la sociedad.

La ética, la responsabilidad social, afecta a todos los stakeholders o grupos de
interés. Es por esta razén que actualmente se incorporan estos aspectos éticos en las
practicas de RRHH, viéndose alteradas por las politicas de Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) de la empresa.
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2.1. Politicas de Responsabilidad Social Corporativa

Pero équé son las politicas de RSC? Para entender este aspecto, se explicara
escalon por escalén. Por una parte se encuentra la responsabilidad social. La
responsabilidad social hace referencia al deber que poseen instituciones, sean publicas
o privadas, y todo ciudadano, de realizar acciones que cooperen en el incremento del
bienestar de la sociedad. Segun las Naciones Unidas (ONU), es la conciencia en el
impacto que pueden provocar nuestras actuales acciones en la sociedad en un futuro.

Asi, tras entendida la definicién de “responsabilidad social”, como indicado por
Garcia (2012), podemos distinguir entre Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y

Responsabilidad Social Corporativa (RSC), siendo su diferencia sutil.

Ambas definiciones hacen referencia al compromiso de una organizacion con su
entorno. Sin embargo, cuando se alude a la Responsabilidad Social Empresarial, se aplica
exclusivamente a la actividad empresarial. En cambio, cuando se menciona la
Responsabilidad Social Corporativa, se amplia el dmbito de aplicacién a otras
organizaciones, como agencias gubernamentales, entre otras.

Es destacable mencionar que ambas responsabilidades son voluntarias. Ademas,
implican una vision del negocio al largo plazo, contribuyendo no solamente con
beneficios a la sociedad en general, pues también conllevan a una progresién positiva
en la reputacion de la empresa.

Cuando se menciona la voluntariedad como caracteristica de una empresa
socialmente responsable se hace referencia a no Unicamente cumplir las leyes y las
normas, sino tener una implicacidon que traspase ese cumplimiento (Asociacién para las
Naciones Unidas en Espaiia, s.f.).

Con lo cual, una empresa que opta por el camino de la responsabilidad social, lo
gue busca es el punto de conexion dptimo entre rentabilidad econédmica, conservacién
del medio ambiente y la mejora del bienestar de los stakeholders.
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Figura 2. Representacion de la RSE

RSE

SOCIEDAD EMPRESA

Por tanto, como se aprecia en la figura anterior, las organizaciones no solo

Fuente: Elaboracion propia.

poseen responsabilidades econdmicas y legales, mads bien tienen, ademas,
responsabilidades éticas (Kramar, 2013) en sociedad y medioambiente.

Gracias a la evolucion de los negocios que ha ido teniendo lugar a lo largo del
tiempo, ahora las compaiias buscan alcanzar numerosos propdsitos, indagando
términos mas sostenibles y no solo teniendo en cuenta un criterio financiero. Por ello,
actualmente estd teniendo lugar una transicién hacia un modelo multidimensional de
GRRHH Sostenible, que no solo mira aquellas consecuencias producidas en el corto
plazo, sino también aquellas producidas en el largo plazo, como pueden ser la
urbanizacion, el cambio climatico, entre otros.

Poco a poco los recursos naturales y sociales, su preservacion, ha ido teniendo la
misma percepcion de importancia que el capital, por ello se necesitan practicas de RRHH
gue tengan en cuenta el desarrollo de estos aspectos sociales y ambientales.
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2.2. Tipos de Gestion de los RRHH Sostenible

Como se menciona en el articulo recientemente publicado por Aust et al. (2019),
se pueden distinguir cuatro tipos de GRRHH Sostenible: GRRHH Socialmente
Responsable (Socially Responsible HRM), GRRHH Verde (Green HRM), GRRHH de Triple
Resultado (Triple Bottom Line HRM) y GRRHH del Bien Comun (Common Good HRM). A
continuacion se realizard una introducciodn a estas modalidades sostenibles de gestionar
el capital humano de una empresa.

2.2.1. GRRHH Socialmente Responsable
Esta seria la etapa con la que empieza a desarrollarse la GRRHH Sostenible. Asi,
se podria decir que esta fase es la que mas se corresponde con la mencionada Soft HRM,
enfocada hacia la conservacion del capital humano.

Esta tipologia de sostenibilidad en la gestion de RRHH se centra en actividades
orientadas al largo plazo, socialmente respetuosas y econémicamente apropiadas, en el
reclutamiento, seleccién, desarrollo y despido de empleados. Por tanto, tiene un
propdsito social y econédmico; no entra en debate con un propdsito medioambiental.

En esta etapa del desarrollo de la sostenibilidad en el drea de RRHH de una
compaiiia, se han ido produciendo diversas opiniones en cuanto a lo que implica una
Estrategia Sostenible de Recursos Humanos en una empresa. Asi, una de las definiciones
gue se han dado, ha sido, por el autor Mariappanadar (2003): “La Estrategia de Recursos
Humanos Sostenible se puede definir como la gestidon de los recursos humanos para
satisfacer las necesidades 6ptimas de la empresa y la comunidad del presente sin
comprometer la capacidad de satisfacer las necesidades del futuro”. Con lo cual, este
deber que se menciona por parte de las companias debe ir mas alld del estado presente,
siendo responsables de su personal y de las comunidades en las que operan.

La perspectiva de la GRRHH Socialmente Responsable es del estilo conocido
como inside-out, donde primero esta el interés econdmico y luego esta el fin social, con
el objetivo de minimizar los impactos negativos en la corporacidn. Es decir, lo principal
seria la gestidn de riesgos econdmicos asociados a una determinada actividad y no el
bienestar social.

Los outputs conseguidos con esta modalidad serian valores econdmicos vy
sociales como pueden ser la reputacién de la organizacién y del empleador.
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2.2.2. GRRHH Verde
En esta segunda etapa de la sostenibilidad, en esta drea de la empresa, se trata
la sostenibilidad ambiental en las organizaciones empresariales. Para ello, lo que se
pretende es crear conciencia en el dmbito de trabajo sobre estos asuntos, asi como
mejorar el comportamiento ecolégico de los trabajadores. De esta forma también se
consigue reducir la huella de carbono de la empresa y mantener la acreditacién
ecoldgica de ésta, la cual es importante poseer hoy en dia.

La diferencia entre GRRHH Socialmente Responsable y GRRHH Verde estd en que
en este Ultimo tipo de gestidn la perspectiva se orienta hacia acciones que puedan
realizarse por parte de los empleados para mejorar los reportes ambientales que
realizan las empresas.

A pesar de lo anteriormente comentado, este enfoque sigue poseyendo una
perspectiva inside-out, donde ahora el objetivo medioambiental estd debajo del
objetivo econdémico.

Algunas practicas asociadas con la Gestidén de Recursos Humanos Verde serian la
contratacién, capacitacion y compensacidon ecolégicas. Por ejemplo, dentro de
contratacién ecolégica se podria hacer mencidn del reclutamiento de trabajadores para
actividades que requieran de acciones ecoldgicas; en cuanto al training o formacién
ecoldgica se puede referenciar el desarrollo de conocimientos en el lugar de trabajo de
practicas medioambientales. En cuanto a compensacién verde, se podria hablar de
todas aquellas formas de reconocer (financiera o no financieramente) las prdcticas
verdes que realicen los trabajadores.

Aqui también se poseen una serie de outputs, es decir, una serie de valores y
recursos, que son creados como resultado. Asi, si anteriormente se mencionaron valores
econdmicos y sociales, en este tipo de gestién se deben mencionar valores econdmicos
y ecolégicos. Dentro de estos resultados ecoldgicos podria hablarse de una mayor
implicacion del personal de una corporacidon hacia el ecosistema que le rodea,
colaborando asi en la huella de carbono generada.
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2.2.3. GRRHH de Triple Resultado
La Gestidon de Recursos Humanos de Triple Resultado, comUnmente conocido
como TBL por sus siglas en inglés (Triple Bottom Line) es otra dimensidon mas amplia que
las anteriores mencionadas. En esta tipologia se tratan propdsitos econdmicos,
medioambientales y sociales, ademas, se tratan de manera simultanea.

Es este tipo de administracién de los recursos humanos el comiunmente
reconocido como y relacionado con la Gestion de Recursos Humanos Sostenible. De
hecho, recapitulando en la historia, esta tipologia se basa en el concepto del Triple
Resultado desarrollado por el escritor y empresario John Elkington, con la esperanza de
transformar el paradigma financiero. ¢Qué explica este concepto? Explica que, para
medir el coste total de llevar a cabo negocios en una empresa, es necesario incluir, en
las practicas comerciales, aspectos sociales y medioambientales, y no Unicamente
econdmicos, puesto que el éxito de las empresas no se refleja Unicamente en los estados
contables (University of Wisconsin, s.f.).

La pretensién con este modelo es de maximizar y equilibrar los tres objetivos
mencionados, es decir, se busca un modelo donde se creen situaciones donde todos
ganen. Por ejemplo, aplicando una gestién verde intergeneracional se puede asegurar
la transferencia de conocimientos y habilidades a la generacién venidera, lo que implica
sostenibilidad econdmica a su vez, y también mejora el bienestar de todos, tanto de los
trabajadores antiguos como nuevos, implicando sostenibilidad social.

La diferencia entre este y los anteriores modelos radica en que en esta tipologia
de GRRHH, como se ha mencionado previamente, se habla de un desempeno donde
sociedad, ganancias y planeta (respectivamente, People-Profits-Planet, por ello
conocido también como “modelo de la Triple P”) se benefician entre si; por tanto, una
suposicién que rige este modelo es que sus tres dimensiones estdn complejamente
conectadas entre si. Sin embargo, por esta misma razén, se producen paradojas de
sostenibilidad en la GRRHH de Triple Resultado, que no se producen en las anteriores
categorias mencionadas, puesto que establecer objetivos mas amplios con propésitos
multiples que se aparten del cldsico objetivo econdmico de un uUnico propdsito puede
conllevar el progreso en una direccién pero que se produzca cierta regresion en otro de
los propdsitos. A continuacién se citardn algunos ejemplos donde se producen
tensiones, ambigtiedad y/o competicion:

e Si se realizan inversiones financieras con el fin de alcanzar objetivos
medioambientales, como podria ser la inversidén en la capacitacién y desarrollo
de conocimientos sostenibles de los empleados, se podria estar dejando de
invertir en otros activos que, quizas, podrian tener un mayor beneficio
econdmico y, por tanto, no se estaria maximizando el desempefio econdmico.
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e Porotra parte, en la busqueda de practicas de trabajo flexibles con el fin de una
mayor sostenibilidad en la GRRHH, puede suceder que se deban realizar cambios
en el comportamiento ya establecido de los trabajadores, quizds haciéndose
cargo de numerosas responsabilidades/funciones, conllevando a efectos no
buscados (no sostenibles), como podrian ser el estrés, la ambigiiedad de roles, o
incluso una mayor rotacién.

e Otro ejemplo podria tratarse de una situacion en la que se destinen mas recursos
al departamento de Recursos Humanos con el fin de lograr una mayor
sostenibilidad y que, por esta razén, se destinen menos recursos a otros
departamentos de la empresa (por ejemplo, area de marketing), generando una
situacion no sostenible que seria la competencia por recursos limitados.

A pesar de la inclusién de los tres pilares comentados, este modelo sigue siendo
inside-out, donde tenemos un fin ambiental y social siempre que sirvan al fin econémico.
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2.2.4. GRRHH del Bien Comun

Debido a las ineficacias que se dan en los anteriores modelos para abordar
correctamente la sostenibilidad, se realizan investigaciones de modelos outside-in,
donde se define el propdsito de negocio en términos de valores del bien comun, es decir,
defendiendo el beneficio o interés de todos y no solo teniendo en cuenta el interés
econdmico por encima de los demas, puesto que en la GRRHH del Bien Comun se asume
gue es una obligacidn principal el contribuir efectivamente a la sostenibilidad, apoyando
a lidiar los grandes desafios como el cambio climatico, la corrupcidn, el desempleo
juvenil.., Asi, esta tipologia coloca los intereses colectivos a un mismo nivel que las
necesidades individuales, incluidas las de la organizacién.

En esta modalidad, por tanto, se produce un cambio en la perspectiva tradicional
orientada al beneficio econdmico hacia un enfoque mas centrado en el impacto
ambiental y social, produciéndose un cambio desde una postura inside-out a una
outside-in. Es decir, en lugar de focalizarse en un propdsito econdmico, el objetivo
principal es fomentar el progreso ecoldgico y social tanto por parte de los lideres
empresariales como de los empleados. Esto es una diferencia con respecto a los
anteriores enfoques explicados de GRRHH, puesto que en los anteriores casos o se
limitan las negatividades externas (es decir, se realiza lo preciso para no perjudicar a la
empresa) o, en el mejor de los casos, se extrae una situacién en la que todos ganan,
siempre estableciendo como objetivo principal el econdmico (por encima de los demas).

En la GRRHH del Bien Comun se requiere como inputs la utilizacion de
conocimientos, habilidades y competencias de la GRRHH para contribuir al bien comun.
Asi, la implementacion de esta categoria de gestion implicaria el desarrollo de una
cultura organizacional de valores de bien comun y la introducciéon de practicas de
recursos humanos basadas en valores como: la dignidad, la solidaridad y la reciprocidad.

En cuanto a los outputs conseguidos, se podria destacar el logro de objetivos no
comerciales (resultados no medibles) como la equidad social, democracia en el lugar de
trabajo, seguridad laboral, proteccion ambiental y derechos humanos (Aust, Matthews,
& Muller-Camen, 2019).
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A continuacién se procedera a explicar profundamente uno de los tipos
anteriormente explicados de la Gestién Sostenible de los Recursos Humanos: el modelo
Triple Bottom Line (TBL) o modelo del Triple Resultado, también conocido como modelo
de las 3 P’s por su composicidn en Profit, Planet y People.

3. Conceptualizando la sostenibilidad en RRHH: 3 P’s

Como se ha podido explicar, el modelo de las 3 P’s es el que con mas frecuencia
es relacionado con la sostenibilidad en la Gestidon de Recursos Humanos, pese a que se
trata de un modelo inside-out, al contrario de lo que ocurre con el modelo de gestion
del Common Good, el cual es un modelo outside-in. Esta Ultima tipologia de GRRHH, pese
a que se centra en el interés de todos sin establecer el interés econémico por encima de
los demas, no se aplica de forma genérica hoy en dia en las empresas. Por ello, dada la
generalizacion de la asociacion de GRRHH Sostenible con el modelo TBL, nos
centraremos en el estudio de este ejemplar para detallar mds en profundidad.

Si bien se habla de la Cuenta del Triple Resultado como un conjunto, esta gestion
se encuentra conformada por un objetivo econdmico (el cual es denominado como
Profit en el modelo, por su traduccién al inglés), un objetivo medioambiental (Planet) y
un objetivo social (People), los cuales se pretenden medir en una empresa, para asi
conocer la evolucién de estos aspectos y poder minimizar a tiempo efectos no buscados.
Para ello, mediante la utilizacion de parametros se pretende otorgar valores
cuantitativos no Unicamente a aspectos econdmicos, sino también a aspectos sociales y
medioambientales de una organizacidn; esta caracteristica es la que se presenta como
peculiar en este modelo. En este sentido, los elementos sociales y medioambientales
pueden ser medidos mediante indicadores estandar que pueden prometer una parte de
objetividad, permitiendo que esta informacidn obtenida pueda ser auditada y, a su vez,
dando cabida a informes sobre la actuacién de una organizacidn en estos aspectos, lo
gue genero (en el nacimiento del concepto) oportunidades de negocio para empresas
consultoras. Pero é¢de qué tipo de indicadores de este tipo se estaria hablando?

- Algunos ejemplos de indicadores ambientales para una organizacion:

o Huella de carbono de la empresa.

e Huella hidrica.

e La manifestacion de un contaminante concreto en el aire, agua y/o suelo.

e Cantidad de residuos generados por la empresa en la realizacién de sus
actividades.

- Ejemplos de indicadores sociales:
e Presencia de equidad en los puestos laborales y en |la oferta de éstos.

e La cuantificacion de las contingencias laborales producidas anualmente.
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e Porcentaje de satisfaccion de empleados con la organizacion de la empresa.
e Inclusion de proyectos que motiven a la incorporacion de habitos saludables.

Todo concepto tiene su nacimiento y, como se introdujo en el apartado dos de
este capitulo, “Tipos de Gestidn de los RRHH Sostenible”, esta idea comienza a poseer
fuerza en un momento de la historia, momento situado en el afio 1994 por John
Elkington, reconocido por sus investigaciones en el area sostenible (Elkington, 2004).

John Elkington deseaba lograr un progreso ambiental real y buscaba un nuevo
lenguaje con el que manifestar el desempefio. Asi es como surge este modelo,
evaluando la sostenibilidad mediante la inclusion de las magnitudes ambientales y
sociales, no Unicamente prestando atencidn al valor que se genera solamente para
accionistas, la forma tradicional de mesura de beneficios o ganancia de las inversiones
(Garcia M. J., 2015).

Esta es la forma en la que Elkington dio lugar a este apoyo de medicién que puede
ofrecer a las companias datos, inversiones y procesos a tener en cuenta, con el fin de
reducir al maximo las amenazas que se produzcan en el desempefio de su actividad,
dando lugar a un valor econdmico, social y medioambiental.

Al hablar de la matriz TBL, se estudia la relacidn con todos los stakeholders y el
menester de tomar en cuenta sus necesidades: accionistas, franquicias y/o subsidiarias,
trabajadores, clientela, suministradores, competencia, comunidad local, comunidad
global, habitat e, incluso, generaciones venideras.

Figura 3. Representacion de las relaciones de la matriz Triple Bottom Line
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Fuente: Elaboracion propia.
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El concepto manejado de la TBL se ha convertido en uno que frecuentemente es
descrito como tres circulos superpuestos (Figura 3), donde la sostenibilidad es el punto
de interseccién entre éstos.

Es este el concepto que colabord en el conocimiento de que la sostenibilidad a
largo plazo de una organizacién depende de varios aspectos y no Unicamente del
patrimonio financiero, ademas de apoyar la idea de que ser partidario de la
sostenibilidad no implica renunciar al éxito financiero (Magnin, 2014). Pero, como
explica Alexandre Magnin, esta imagen representada anteriormente puede decirnos
mas de lo que se aprecia: la sociedad se encuentra dentro del medioambiente, y, a su
vez, la economia es un producto derivado de la sociedad. Es decir, que podriamos
apreciar la representacion anterior de los circulos de la siguiente forma:

Figura 4. Segunda representacion de las relaciones de la matriz Triple Bottom Line: Satisfaccion de las
necesidades humanas dentro de las necesidades ecoldgicas

ADMINISTRACION
AMBIENTAL

ACCION SOCIAL

VITALIDAD
ECONOMICA

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Magnin (2014).

Esta es la figura central, sobre la que todo gira, de este proyecto de Trabajo de
Fin de Grado (TFG), donde el circulo del medioambiente es aquel en el que todo lo
demads se encuentra dentro, convirtiéndose en la estructura de todo, puesto que la
naturaleza es la base principal. Es por esta razén que el presente TFG se centra en esta
vertiente ecoldgica, a través de la cual se engloban los demas sistemas.

En la préxima seccion se procederd a analizar brevemente cada circulo contenido
dentro del modelo de las 3 P’s, realizando un especial hincapié en el aspecto
medioambiental, el cual se explicard en mayor profundidad.
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Cabe mencionar que estos tres pilares no son fijos, al contrario: se encuentran
en continua alteracion. ¢Qué quiere decir esta afirmacién? Significa que, debido a
alteraciones en las fluctuaciones econdmicas y presiones sociales y politicas, estas lineas
no son estables: deben adaptarse a la situacion en la que uno se encuentre en el
presente.

Algunos ejemplos a tener en consideracién en la matriz de las 3 P’s son:

Tabla 3. Algunos aspectos que se consideran en la matriz TBL

* Emisiones de gases de efecto
invernadero y residuos

* Materiales utilizados en la
produccién y reutilizacion

¢ Cuidado de la energia vy el agua
consumida

¢ Productividad

¢ Incremento del beneficio

PROFIT ¢« Retorno de |a inversian (ROI)

*« \aloracion de la organizacian

¢ Riesgos asumidos por la compafiia

¢ lgualdad de oportunidades de

PLAMET

PEOPLE tral::uajc:” I
* Educacion equitativa

* Bienestar y seguridad profesicnal

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Garcia M. J. (2015).

A continuacion, se procedera a realizar una explicacion de cada punto que
compone la matriz de la Cuenta de Resultado Triple, para detallar en mas profundidad.
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3.1. Composicion de la matriz TBL

Anteriormente ha sido realizada una explicacién que indaga mas en el concepto
del modelo de las 3 P’s, modelo que, hoy en dia, es utilizado por todo tipo de
organizaciones (privadas y publicas) cuyo interés ha ido creciendo hacia la TBL. Es una
teoria en la cual, para alcanzar el éxito empresarial, se incluye la unién de la economia
justa con la salud del entorno ecoldgico y el social, los cuales estan interconectados
entre si (Contenidos, 2021):

3.1.1. Objetivo econémico (Profit)
Se pretende que el objetivo de |la ganancia de la empresa sea no solo positivo,
también estable.

Por otra parte, este pilar de Tripe Bottom Line esta muy reflejado, al igual que las
otras dos patas de la TBL, con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).
Centrandonos en la representacion de la prosperidad en los ODS, podriamos destacarse
el ODS numero 8, que consiste en poseer un trabajo decente y crecimiento econdémico,
como unas condiciones laborales que sean seguras, salarios acordes y una direccién
basada en la empatia y comprensidon. En este mismo objetivo unas metas son
establecidas, y algunos ejemplos, extraidos de Naciones Unidas (s.f.), sobre cémo las
empresas pueden apoyar a la prosperidad de sus partes interesadas son:

e (8.2) “Lograr niveles mas elevados de productividad econédmica mediante la
diversificacion, la modernizacidn tecnoldgica y la innovacidn, entre otras cosas
centrandose en los sectores con gran valor afiadido y un uso intensivo de la mano
de obra.”

e (8.5) “De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente
para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jévenes y las personas con
discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor.”

e (8.7) “Adoptar medidas inmediatas y eficaces para erradicar el trabajo forzoso,
poner fin a las formas contemporaneas de esclavitud y la trata de personas y
asegurar la prohibicién y eliminacion de las peores formas de trabajo infantil,
incluidos el reclutamiento y la utilizacién de nifios soldados, y, de aqui a 2025,
poner fin al trabajo infantil en todas sus formas.”
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3.1.2. Objetivo social (People)
Esta es la finalidad de que la organizacidon considere las peticiones de la
sociedad, tanto de dentro de la organizacién como de fuera de la organizacién. Es decir,
se espera que sea una empresa Socialmente Responsable.

En este elemento se tiene en cuenta a todas las partes interesadas (y no
Unicamente a accionistas de la empresa), por ejemplo, a los empleados, a los clientes, a
las personas que se encuentran detras de la cadena suministro, entre otras.

Se puede decir que la Responsabilidad Social Corporativa, ya vista anteriormente
en este estudio, la cual engloba, en términos generales, los modelos relacionados con la
sostenibilidad, es influyente en este aspecto de la Cuenta de Tripe Resultado. Y esto es
asi porque la RSC es el deber de las organizaciones de complacer las necesidades de las
partes interesadas (sin comprometer a las generaciones futuras), ademads de suponer la
obligacidon para los stakeholders de ejercer cargo de conciencia sobre las corporaciones
por las acciones que realizan.

Existen ciertas actividades relacionadas con este aspecto de la TBL que se
podrian incluir, incluso, como objetivos de tener una Responsabilidad Social
Corporativa: por ejemplo, el fomento de los derechos humanos, acciones contra la
pobreza y el hambre, equidad en el ambiente de trabajo, €, incluso, se puede compartir
por parte de una empresa sus mejores practicas con otras organizaciones (impulsando
y fomentando las iniciativas de RSC), entre otras. Y es que, éstas son iniciativas que
necesarias para satisfacer a las partes interesadas y, por consiguiente, imprescindible
para realizar negocios (University of Wisconsin, s.f.).
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3.1.3. Objetivo medioambiental (Planet)
Como comentado previamente en la Figura 4, este objetivo es la vertiente objeto
principal de estudio, por su papel armonizador en el que se integran los otros dos
objetivos explicados anteriormente.

Se busca medir la responsabilidad/implicacion ambiental de la compaiiia, con el
fin de realizar acciones que estén dirigidas a disminuir el impacto negativo de la
actividad corporativa.

En los ultimos tiempos se ha podido apreciar la evolucién de los stakeholders en
cuanto a la conciencia sobre la importancia del cuidado del medioambiente. Asi,
mediante la realizacidon de estas acciones, todas estas partes conocen la implicacién que
poseen las corporaciones sobre el entorno ecoldgico (entre otros) y la relevancia de
problemas a nivel global como puede ser el cambio climatico. Por esta razén, hoy en dia
cada vez mds corporaciones establecen practicas que colaboran en reducir el impacto
negativo ambiental que generan.

Un aspecto muy trabajado en este objetivo es la implantacién de una economia
circular en la empresa. Al contrario que la tradicional economia lineal (también conocida
como “sistema de usar y tirar”), la circular no consiste Unicamente en la produccion,
consumo y desecho, ademas se rinden los recursos éptimamente, redisefiando los
productos y servicios de tal forma que se disminuya el consumo de los bienes
intermedios, agua y suministros de energia, asi como se aboga por la reutilizacién
(alargando la vida util del material en cuestidn), reparacién y el reciclaje. Es necesario
este cambio de modelo debido al limitado uso de los recursos y, de esta manera, se
contribuye a la reduccién de emisiones de GEI, de residuos y de recursos naturales.

Hay empresas que optan por “cero emisiones netas”, lo cual consiste en
conseguir una armonia entre las emisiones que son producidas por la actividad generada
por la organizacion, y las emisiones que son eliminadas de la atmdsfera. Esta es una
forma de reducir la huella de carbono, también conocida como descarbonizacién. Es
decir, una organizacién puede reducir al maximo posible las emisiones de carbono que
realiza y, las emisiones restantes producidas, pueden ser equilibradas mediante la
inversién en innovaciones ambientalmente positivas que las eliminen: por ejemplo,
acudiendo a la produccidon mediante el uso de energias renovables, como la solar, por
ejemplo, en lugar de realizar una inversion en generadores de energia no renovable
(carbodn, petrdleo o gas). Las emisiones de GEI se miden en toneladas (o gigagramos) de
Diéxido de Carbono equivalente (CO2.) — puesto que el CO; se trata de un gas muy
concentrado entre los GEI - (Greenpeace México, 2020), con lo cual, se trataria de una
situacion en la que por cada tonelada (o gigagramo) de COz que no puede ser reducida
por una organizacidn, se realice una inversidon en la eliminacion de una tonelada/
gigagramo de la atmésfera a través de la inversion en, por ejemplo, tecnologias de
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captura, almacenamiento y uso del carbono (Olympics, s.f.), las cuales, como indica su
nombre, capturan y almacenan de forma segura el CO, para un posterior uso.

De hecho, existe la campaia Race to Zero, la cual esta regulada en el marco de
la Convencion Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico (UNFCCC), la
cual defiende la descarbonizaciéon, buscando, junto a sus aliados (empresas,
universidades, camaras de comercio, ciudades, regiones e inversores), conseguir
emisiones netas cero para el afio 2050 (Pacto Mundial, 2020). De esta manera, mediante
la implicacién de acciones verdes, las organizaciones pasan a poseer un impacto
regenerativo: por ejemplo, hacer utilizacion de materiales biodegradables, reforestar
bosques, restaurar playas, hacer uso de fertilizantes orgdnicos, recurrir a la rotacion de
cultivos, entre otros. Pero, ademds, generan un impacto a través de los RRHH de la
empresa implementando practicas verdes dirigidas a los empleados.

En este aspecto de la TBL tienen gran influencia, como se puede intuir, las partes
interesadas, pues éstas pueden apremiar las acciones positivas sobre el medioambiente
y penalizar las negativas, y esto es posible gracias a la opinién del publico y la velocidad
en la difusion de ésta a través de las redes sociales, al poder adquisitivo que posean los
consumidores, entre otras acciones, implicando que sea el publico quien decida a quién
comprar debido a las acciones realizadas por una organizacion.

%k %k %k

Por tanto, sobre lo explicado hasta ahora sobre esta teorizacién, se puede
extraer que lo que se pretende con ella es, mediante la inclusién de los tres elementos
(social, medioambiental y econémico) y herramientas (que ayuden a medir, comparar,
establecer objetivos y mejorar), progresar hacia un futuro que sea mas sostenible. Por
ello, es un modelo que asume que, si una compaiiia no tiene en cuenta al entorno
ecoldgico y a la sociedad, es decir, si Unicamente considera el aspecto de beneficios, no
estaria teniendo en cuenta lo que realmente implica hacer negocios en cuanto a coste
total, y, por consiguiente, no seria exitosa en el largo plazo. Y es que, como se puede
apreciar, a ojos de la sociedad en general, ya no es competente cumplir con lo minimo,
mas bien se espera accion proactiva por parte de las organizaciones ante temas de
consternacién global.

Ademas, hay empresas que, dado a su compromiso con la RSC, deben informar
publicamente sobre el impacto sustancial que poseen a fin de aportar positivamente en
aspectos ambientales y sociales. Y, para informar sobre este impacto, se puede recurrir
al marco de la TBL.

Como se puede apreciar, hay una serie de ventajas de aplicar la Cuenta de Triple
Resultado. Sin embargo, también se ponen de manifiesto una serie de desafios que se
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corresponden con la mensuracién de las categorias sociales y ecoldgicas de la
organizacién. A continuacién se hara hincapié en estos aspectos.

3.2. Ventajas del modelo TBL

Como ha sido explicado anteriormente, existen una serie de indicadores
estandar que pueden aportar una cierta objetividad a la hora de realizar la medicion de
los integrantes sociales y medioambientales (por ejemplo, el porcentaje de hombres y
el porcentaje de mujeres sobre el total, con el fin de, por ejemplo, saber si se ofrecen
las mismas oportunidades laborales entre mujeres y hombres).

La insistencia en la utilizacion de estos indicadores con el fin de medir, ademas
de informar, sobre las acciones sociales y ecoldgicas llevadas a cabo por una
organizacién podria ser debida a las siguientes cuestiones:

Con la TBL se apoya que mejorando y reportando sobre los resultados sociales y
medioambientales obtenidos, se mejora también el resultado financiero a largo
plazo (Contenidos, 2021), por ejemplo, debido a la imagen publica creada, por la
satisfacciéon de empleados vy clientes, por la reduccidon de residuos generados,
entre otros).

e Por otra parte, se entiende que el hecho de realizar un estudio sobre estos
aspectos implica una intencién de mejora en ellos (conllevando a, como
explicado en el anterior punto, se obtengan beneficios en todos los aspectos en
el largo plazo).

e Ademas, las organizaciones actualmente deben realizar comunicados sobre sus
acciones en todos los aspectos a las partes implicadas e interesadas para triunfar,
con lo que requieren de medicion para ello.

e Asimismo, el anterior punto implica que se asegure el deber socio-ambiental de
las compaiiias de mejorar el beneficio obtenido en esas acciones, lo que conlleva
a la necesidad de utilizacién de herramientas que permitan medir estas
actuaciones con el fin de obtener conocimiento sobre como se evoluciona vy si
los objetivos establecidos son cumplidos (University of Wisconsin, s.f.).

Lo que pretende el modelo es obtener un Resultado Social y Medioambiental
Neto al igual que se puede obtener un Resultado Financiero Neto. Sin embargo, para
ello se requeriria de una férmula o modelo universal que pueda ser utilizado por
cualquier organizacién sobre el cual, en la actualidad, no se tiene constancia de su
existencia, y es por ello por lo que la medicién de la sostenibilidad no es realmente una
labor facil. Sobre esto, se realizard un mayor hincapié en la siguiente seccioén a explicar.
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Algunas de las ventajas de la aplicacion de la matriz de la Triple P son:

Tabla 4. Tabla de las ventajas que puede suponer adoptar la GRRHH del Triple Resultado

Incremento de las ganancias

Progreso positivo del margen
comercial y de la productividad

Mayores facilidades de acceso
al capital

Disminucion en costes de
capital

Mejoria en funciones
organizativas

Mayor cuota de mercado y, consecuentemente, de
facturacion

Mayor potencia de penetracidn en nuevos mercados
Incremento de la competitividad

Incremento de calidad

Mejores relaciones con los stakeholders

Mavyor eficiencia operacional
Menores costes por:
o Consumo de materiales, energia y residuos
o Consumo de transporte, almacenamiento y
embalaje
o Multas, seguros y costes de compensacion a
empleados por contingencias en el lugar de
trabajo
Incremento de la satisfaccion, bienestar y, por tanto,
productividad de los trabajadores

Incremento en la atraccion por parte de inversores
Subvenciones publicas

A traves del incremento de ndmero de inversores
Reduccidn del Fondo de Maniobra
Reduccidn del Capital Fijo

Instauracion de sistemas de progreso constante
Desenvolvimiento del negocio mas estable

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Garcia M. J. (2015).

Sin embargo, también tienen cabida una serie de inconvenientes al cuantificar

todos los elementos de la matriz TBL, y seran vistos a continuacion.
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3.3. Inconvenientes de la aplicacion de la matriz TBL

En el presente apartado de este capitulo, se procederd a explicar el conflicto que

se encuentra en la medicion de los componentes que forman lo que conocemos como

la matriz de las 3 P’s.

Si se pretende extraer un Resultado Social y Medioambiental Neto, se requiere,

por tanto, de un método que permita cuantificar este tipo de acciones para poder sumar

y restar, sin embargo, hasta ahora no se ha sefialado en las definiciones de este tipo de

GRRHH una metodologia que encaje de forma general en el ambito corporativo que

faculte la cuantificacion de las acciones mencionadas. De esta manera, se ha generado

un debate que surge de la utilizacién de esta matriz, el cual se recoge en numerosos

articulos como, por ejemplo, en el de Garcia M. J. (2015) y en el de Slaper y Hall (2011):

En caso de mensurar y calcular los rendimientos sociales y ambientales de una
empresa extrayendo un producto numérico, se necesita saber de qué unidad de
medida se estd hablando, pudiendo ser esta unidad pecuniaria o no monetaria.
Es decir, se necesita una unidad de medida apropiada tanto para acciones
positivas o negativas, sociales como ecoldgicas, sea a quien sea que afecte de las
partes interesadas (afecte a empleados, a proveedores, a la comunidad en
general, etc.). Con lo cual, implica todo un reto establecer una forma comun de
medida, dada la diferente naturaleza de los resultados.

Otro debate encontrado de cuantificar es el hecho de establecer una linea
genérica de qué es positivo y qué es negativo de los resultados obtenidos, la cual
puede tener anexada cierta subjetividad, dependiendo de la empresa y de con
guién o qué se esté comparando parea determinar esa linea.

Ademas, aunque se cuantifique en expresiones monetarias, se requeriria, con el
fin de obtener el resultado neto como la resta de resultados negativos a los
positivos, que todo se exprese en la misma unidad monetaria, ya que no se
podria hacer operaciones entre resultados que se encuentren determinados con
distinta moneda.

Por otra parte, medir en unidades monetarias implicaria monetizar lo
medioambiental y lo social, entrando asi en materia de ética vy filosofia, de tal
manera que, si una empresa posee un % de fallecimientos laborales, debe
establecerle un valor monetario, al igual que deberia establecer ese valor al
producir una determinada cantidad de residuos, entre otros. Y, aunque decida
establecerse un valor, éen base a qué escala se realiza la estimacidon? No es facil
encontrar un valor monetario que sea razonable, justo, para evaluar situaciones
sociales y medioambientales junto a econémicas.
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Por otra parte, podria valorarse el hecho de realizar la cuantificacién mediante
la utilizacion de un indice, pero se pasaria a tener el problema de la ponderacion
de los resultados ecoldgicos, sociales y econdmicos — si cada uno se pondera de
la misma manera, o no.

Debe recordarse que se pretende obtener un Resultado Social y Medioambiental
Neto. Por otro lado, si se razona en el Resultado Financiero de una empresa, se
hace referencia a la extraccion de los gastos sobre los ingresos en el periodo
estudiado. Asi, cuando se habla de acciones sociales y medioambientales, no han
sido creadas clases de agrupacion que sean genéricas y homogéneas, similar a
los ingresos y gastos, que permita distinguir entre aspectos positivos y negativos
de las acciones llevadas a cabo por una organizacion, dando lugar a un resultado
neto.

Como se pudo observar en las explicaciones sobre los indicadores sociales y

medioambientales existentes, pueden permitir un cierto grado de objetividad a la hora

de obtener un resultado como, por ejemplo, el nimero de accidentes laborales en el

periodo estudiado o la cantidad de donaciones realizadas a una causa, sin embargo, la

valoraciéon del resultado obtenido en cuanto a si es bueno o malo, estd sometida a

evaluacidn subjetiva. Algunos ejemplos que pueden ayudar a ilustrar lo mencionado:

Saber que una empresa ha sufrido cinco fallecimientos por causa laboral ¢indica
gue es un buen resultado, a pesar de tratarse de fallecimientos? ¢En base a qué
se considera que es bueno o malo: comparando con respecto al afio anterior, en
caso de poseer un histdrico, o en base a otra empresa que pueda ser comparable
a la mencionada?

En lugares donde los trabajadores estan expuestos a grandes cantidades de
contaminante, es necesario evaluar la cantidad de polucién a la que estan
envueltos en sus jornadas de trabajo. Asi, hay una serie de dispositivos que los
empleados deben engancharse en su cuerpo los cuales poseen un respirador que
debe situarse cerca de la boca de los trabajadores expuestos. De esta forma, este
instrumento absorbe el mismo aire que el trabajador respira. Por tanto, si este
dispositivo indica una cantidad determinada de microgramo por metro cubico
(ug/m3) de contaminantes a los que se arriesga un empleado que esta casi en el
limite al que puede estar exhibido, y al dia siguiente se vuelve a medir y esta
expuesto en un valor algo inferior al del dia anterior... ése considera una
situacion laboral buena, por haberse visto envuelto al dia siguiente a menores
valores que los calculados anteriormente? ¢O se considera arriesgada, por
haberse visto la fuerza laboral en una situacién limite de exposicién a
contaminantes?
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e Por otra parte, si se tiene constancia de resultados numéricos expresados en
porcentajes, v. gr., el % de mujeres que ocupan altos cargos en la compania y
que el sueldo de los trabajadores ha crecido un tanto por ciento respecto al afio
anterior, éstos pueden guiar sobre si se trata de un % alto o bajo, aunque puede
variar segun la perspectiva del valorador. Sin embargo, no se puede operar con
porcentajes (por ejemplo, sumar o restar) que no competen a una misma
categoria.

e Otro ejemplo: una empresa, dado a su volumen de produccion, genera mas
residuos. Se mide el nivel de residuos que genera y éstos superan a la estimacion
realizada en un principio, con lo que requiere de expandirse para poder
implantar un vertedero que cumpla con la normativa en el que poder tratar los
residuos. ¢Este dato es bueno porque los residuos los esta tratando
adecuadamente, en un lugar que cumple con la normativa vigente? ¢O es malo
porque estd generando mas residuos?

Por tanto, si pueden ser obtenidos datos de indole social y medioambiental a
través de indicadores generales, los cuales pueden ser informados a las partes
interesadas, pero su valoracion final es subjetiva. Asi, no se permite el establecimiento
de una metodologia generalmente aceptada por todas las empresas que de acceso a la
obtencién de un Resultado Neto en el ambito socio-ambiental, por la falta de unidades
de medida y de categorias homogéneas (similares a las masas patrimoniales) con las que
se permitan hacer sumas y restas.
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3.4. Debate sobre la matrizde las 3 P’s

Hay una parte de investigadores que, debido a la aparicidon de la matriz de la
Cuenta de Triple Resultado en el afio 1994, declaran lo innovadora que resulta ser. Sin
embargo, otros académicos debaten que no parece ser tan vanguardista puesto que
dispone de un marco detrds con el que se identifica este concepto: la Responsabilidad
Social Corporativa; concepto acufiado en el afio 1953 por el economista estadounidense
Howard R. Bowen, conocido también como “padre de la RSC”, en su obra "Social
Responsibilities of the Businessmen" (Pinillos & Mateo, 2020).

Si bien es cierto que esta tipologia de Gestion de Recursos Humanos estd
altamente correlacionada con la RSC, la Responsabilidad Social Corporativa se debe
entender como un marco general que implica la responsabilidad, como su nombre
indica, de la que las organizaciones deben hacerse cargo en el ambiente en el que se
desenvuelven; y de este marco es de donde se extraen las diversas tipologias de GRRHH
que han ido surgiendo. Con lo cual, la matriz de Triple Resultado no trata en si aspectos
completamente nuevos, pero apoya a la RSC mediante la medicion de aspectos
ambientales, sociales y econdmicos, para los informes que realizan las empresas por su
obligacion con la RSC.

Por otra parte, a pesar de ser defendido el concepto de la TBL como la medida
de los tres pilares que la forman, ademas de su resolucion en un informe, no es la Unica
opcién que establece ciertos indicadores. De hecho, se argumenta que existen
estandares como los del:

- “Global Reporting Initiative” — Se sientan principios e indicadores que pueden
ser empleados por las empresas con el fin de medir y reportar su desempefio
econdmico, ambiental y social (International Dynamic Advisors, s.f.).

- “Social Accountability International SA8000” - Estandar inicial de
certificacidn social para fabricas y organizaciones, con el fin de declarar la
equidad y justicia en el trato de empleados en cualquier sector y pais (Social
Accountability International).

- “AccountAbility AA1000” — Son normas utilizadas como herramienta, cuya
existencia es distinguida internacionalmente, para incrementar el
compromiso con los stakeholders, mediante la inclusién de un sistema que
gestiona la sostenibilidad (Normas ISO, s.f.).
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También se debate la afirmacién de la innovacidon que supone este tipo de
Gestion de los RRHH al evolucionar de un sistema donde las empresas “Unicamente se
centran en maximizar su beneficio financiero” a tener en cuenta aspectos sociales y
medioambientales. Sin embargo, esta afirmacién no implica que las empresas
anteriormente Unicamente se centraran en aspectos econdmicos y no tuvieran ningun
tipo de dato social o incluso medioambiental; podian haber dispuesto de ellos mediante
el departamento de Recursos Humanos, sin embargo la cuestidon esta en que, antes de
surgir el marco de la Responsabilidad Social Corporativa y la evolucién social ante la
creciente preocupacion por el medioambiente, estas empresas quizds no dedicaban la
inversién que podrian a estos aspectos por centrarse en aspectos mas econdmicos. Es
decir, una intencidn de mejora en aspectos sociales y medioambientales, ademds de
econdmicos, no era atendida como hoy en dia.

Otro aspecto susceptible a controversia es la dificultad de medicién de los
elementos sociales y ecoldgicos en cuanto a la subjetividad que pueden suponer éstos,
como comentado anteriormente. No se encuentra una definicion exacta con férmula de
como proceder a su cdlculo para obtener valoraciones objetivas; sin embargo, si que se
describe la idea general del concepto.

%k %k %k

Como conclusion, el modelo de la Cuenta de Triple Resultado es uno de los tipos
de Gestidon de Recursos Humanos englobados dentro de la Responsabilidad Social
Corporativa. Este es el mas conocido entre las organizaciones y tiene en cuenta aspectos
medioambientales, sociales y econdmicos para lograr el triunfo de una organizacion.

Asi, a lo largo de estos apartados, dentro de la descripcion del modelo de las 3
P’s se ha podido examinar ventajas e inconvenientes del modelo, y su respectivo debate.
Dentro de éste se ha procedido a realizar énfasis en la vertiente medioambiental, pieza
clave de este Trabajo de Fin de Grado por su inclusién de los sistemas social y
econdmico, convirtiéndose en el eje principal. Esta base de la estructura es trasladada a
los departamentos de Recursos Humanos de las organizaciones mediante la realizacién
de practicas verdes que involucren a los actores interesados con el fin de lograr un
impacto positivo. Asi, a continuacién se procedera a explicar tipos de practicas verdes
gue los RRHH pueden seguir en el Reclutamiento y Seleccién de empleados, Formacién
y Desarrollo, Evaluacién del Desempeno y Recompensa y Compensacion.
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4. Practicas Verdes de Recursos Humanos

Previamente se ha explicado los tipos existentes de gestion y enfoque de
Recursos Humanos, haciendo hincapié en la Cuenta de Triple Resultado por la
generalizacién en su aplicacion. Dentro de ésta, como comentado, se ha recalcado la
parte medioambiental, parte en la que se profundizara aun mas en su aplicacion por la
implicacion que puede tener en la Gestidn de Recursos Humanos, surgiendo asi las
practicas verdes de RRHH.

Pero, équé son las practicas de RRHH y cdmo pueden derivar en una acepcién
“verde”?

Las practicas de Recursos Humanos son aquellas actividades llevadas a cabo por
el departamento de RRHH de una empresa, con el fin de administrar la fuerza de trabajo
de tal forma que se siga la estrategia y cultura de la organizaciéon en cuestion. Este
departamento, a grandes rasgos, es el encargado de encontrar a personal apto para un
determinado puesto laboral en la empresa, de formar a los empleados que forman parte
de ésta para poder ejercer sus actividades adecuadamente y en concordancia con las
necesidades de la empresa, de evaluar la evolucidon que la fuerza laboral sufre y de
recompensarla por su rendimiento ejecutado.

Ademas, entre otras actividades, también es el departamento encargado de
realizar encuestas de, por ejemplo, satisfaccidon por parte del cliente interno, e incluso
se encarga de implantar programas que motiven al personal, ademas de realizar un
seguimiento de estos programas con el fin de evaluar el éxito obtenido.

Es de vital importancia que esta division de la empresa, a la hora de llevar a cabo
sus practicas, tenga en cuenta la cultura organizativa. Esta cultura organizacional se trata
de la identidad que posee la empresa, creada originalmente por los individuos
fundadores y que puede/debe ir evolucionando a lo largo del tiempo, adaptandose al
ambito social y ambiental del momento, de tal forma que también se recojan las
preocupaciones actuales, teniendo en cuenta a los grupos de interés. Asi, esta cultura
organizacional es determinante en la gestién de RRHH y a través de ésta debe
proyectarse el ambito verde en la gestién de los RRHH. De esta manera, se hablaria de
practicas de Recursos Humanos que incluyan una variante ecoldgica en la realizacion de
sus labores, como se procedera a explicar en las siguientes secciones de este apartado.

Por tanto, en los siguientes puntos se expondran algunas de las practicas
generales sostenibles existentes en el dmbito de RRHH, con las cuales, mediante el
impulso de concientizacién sobre el medioambiente, las recompensas y elementos de
motivacion en los Recursos Humanos, se puede obtener una ventaja competitiva
sostenible: Reclutamiento y Seleccidn Verde, Formacion y Desarrollo Verde, Evaluaciéon
del Desempefio Verde y Recompensa y Compensacién Verde.

Pagina | 42



Practicas Verdes de Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos
Medioambientales | Ana Milagros Cia

4.1. Reclutamiento y Seleccidon Verde

Cuando se habla del Reclutamiento y Seleccién Verde se hace referencia a todas

aquellas practicas ecoldgicas relacionadas con el proceso previo a la contratacion de

empleados, y a la contratacion en si. Es decir, la finalidad consiste en emplear a

trabajadores que sean conscientes de la tematica ambiental y, para ello, la organizacién

también debe dar ejemplo. Por ejemplo:

Los registros de empleo, es decir, la solicitud interpuesta para demandar un
puesto de trabajo, pueden ser realizados mediante la pagina web de la empresa
en cuestion, con el fin de evitar el uso de papeles.

La posterior entrevista al trabajador/a puede ser llevada a cabo via teléfono
movil, a través de una videollamada, o incluso puede ser una entrevista grabada
(videocurriculum) en la pagina web de la empresa que el aplicante sube en un
plazo determinado por ésta. Esta Ultima forma de entrevistar esta siendo cada
vez mas utilizada en empresas, por ejemplo, en la compaiiia BP Espana.

Otro ejemplo de reclutar a personal podria darse a través de las redes sociales.
Asi, han ido surgiendo términos como “reclutamiento 2.0”, “social recruiting”,
“reclutamiento 3.0” (de la Calle & de Urbina, 2018), e incluso “reclutamiento 4.0”
(Estébanez, 2019):

o Reclutamiento 2.0: es la etapa en la que se empiezan a utilizar medios
digitales para publicar puestos de trabajo mediante el uso de la web
dinamica 2.0 (puesto que, previamente, el Reclutamiento 1.0 hacia
uso del papel y la entrega en mano de curriculums, aunque, tras la
evolucidn de la tecnologia, empezé a utilizarse la web 1.0, la cual era
estatica y no permitia feedback entre las partes), surgiendo portales
de empleo. De esta forma, también podia mecanizarse la seleccion
mediante bases de datos mds definidas y eficientes a la hora de
seleccionar candidatos.

o Social recruiting: se trata de la fase en la que al reclutamiento 2.0 se
le denomina “social recruiting” puesto que las redes sociales
empiezan a tomar presencia en el proceso de reclutamiento,
logrando que parcialmente éste se apoye en el uso de medios
sociales.

o Reclutamiento 3.0: en este proceso de evolucidn, las RRSS (redes
sociales), Internet, y la utilizacién de moviles se convierte en una
parte necesaria para captar talento. Asi, las personas encargadas de
seleccionar personal, también conocidas como head-hunters,
recurren a aplicaciones multiplataforma, en las que todos estamos en
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conexién, con el fin de crear un mayor efecto. Asi, RRSS
especializadas, como puede ser Linkedln, toman una presencia
importante, creando una mejora en los portales de empleo.

o Reclutamiento 4.0: es una expansion del anterior, en el que se
pretende no Unicamente buscar a aspirantes para la vacante libre,
sino que también consiste en conseguir que sean los propios
candidatos los que busquen y se comuniquen con la empresa, a través
del uso de redes sociales en las que dispongan de un perfil profesional
y/o proyectos que se estén llevando a cabo por ellos, en tiempo real.
Es decir, en esta etapa se habla de una busqueda por ambas partes:
la empresa es consciente de qué perfil requiere en su compafia y
puede buscarlo, y el posible candidato a trabajar en una empresa
puede buscar qué tipo de organizacién encaja con sus valores.

Al final, lo que se pretende mediante las técnicas e-recruitment (es decir, la
utilizacidn de Internet en el proceso de reclutar) y teleseccién (utilizaciéon de Internet
para evaluar) es evitar desplazamientos de candidatos a la organizacion en si a través
del uso de tecnologias, ademas de lograr una expansion de las ofertas y demandas de
trabajo. Ademads, otras ventajas que se obtienen pueden ser:

- Un mayor feedback con diferentes personas, lo que permite captar
diferentes talentos de personas que pueden estar ubicadas en cualquier
lugar, lo que, ademas, da lugar a un contacto mas directo, cercano.

- Una mayor precisiéon de datos personales, ademas de profesionales, que
facilitan el proceso de seleccidn; eso si, siempre respetando los limites a la
hora de indagar en la vida privada de un candidato.

- Reduccion en los costes de reclutamiento (p.ej., en la reduccién de papel).
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4.2. Formaciony Desarrollo Verde

Es importante, a la par que necesario, alinear la cultura y los valores de la
organizacién con sus componentes. Por ello, si una empresa promueve en sus valores el
comportamiento ecoldgico y desea tener un desempefo positivo en este aspecto, es
fundamental crear conciencia entre los empleados sobre lo vital que resulta conservar
el entorno ecoldégico. Asi, si los individuos de una organizacién se sienten inspirados y
concienciados en el medio ambiente, existe mayor probabilidad de que lleven a cabo
iniciativas verdes.

Es mds, el Consejo de la Unién Europea (UE) el 16 de junio de 2022 establecid
una “Recomendacidn relativa al aprendizaje para la transicién ecolégica y el desarrollo
sostenible”. Este documento hace notar lo fundamental que resulta el conocimiento
sobre el desarrollo sostenible con el fin de alcanzar las iniciativas del Pacto Verde
Europeo para el afio 2050, en el que se pretende conseguir el efecto conocido como
“neutralidad climatica”, efecto donde se reducen las emisiones de gases de efecto
invernadero de tal forma que se equiparen a, o incluso sean menores, que las emisiones
eliminadas a través del proceso de filtracidn natural del planeta (United Nations Climate
Change, 2021).

Es mas, en los ODS ya se destaca la importancia de este aspecto: en su objetivo
numero 4 “Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover
oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos”, especialmente en su
meta 4.7, se realiza un particular hincapié para que todos aquellos que se encuentren
en un proceso de aprendizaje, obtengan para el afo 2030 intelecto tanto de forma
tedrica como practica para que puedan fomentar el desarrollo sostenible (BOE, 2022).

Y es por todo el movimiento explicado anteriormente, el Pacto Verde, las ODS, y
la importancia social por el incremento de conciencia en aspectos ecoldgicos, que es
vital que las organizaciones colaboren en la formacién de su mano de obra, la cual puede
ser llevada a cabo mediante la Universidad Corporativa (la cual tiene lugar en grandes
empresas, con una cultura corporativa importante), formacién interna (llevada a cabo
por personal de la empresa profesional en el ambito ecolégico) o, incluso, formacién
externa (llevada a cabo por agentes externos a la organizacion).
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4.3. Evaluacion del Desempeio Verde

Al mencionar la Evaluacién de Desempefio Verde lo que se pretende es llevar un
registro y valoracidn de las acciones ecoldgicas llevadas a cabo por los empleados de la
organizacién, con el fin de poder medir el consumo de recursos y el desperdicio de éstos,
para asi tener constancia del desempefio global ambiental de la compaiiia.

Midiendo las acciones verdes individuales se puede observar cdmo se progresa
hacia un entorno mas verde y, ademds, es una herramienta fundamental en la GRRHH
ecolégica que permite que los individuos evaluados en cuestidon consigan un feedback
inmediato sobre sus practicas ambientales. De esta forma, pueden ser conocedores de
cuan efectivos son en tanto que se puede establecer una comparacién entre el resultado
verde esperado y el efectivamente realizado.

Por otra parte, tener constancia de la evolucidn que uno desarrolla en este
aspecto ecolégico puede conllevar a que se esté en alertay se desee llegar al desempefio
esperado de uno.

En esta etapa es importante que previamente se hayan establecido objetivos,
metas, responsabilidades verdes a nivel gerencial para poder realizar un seguimiento a
los trabajadores. Pero, ademds, también resulta de vital importancia formar a los
empleados, como comentado previamente, con el fin de guiarles y poder examinar si
cumplen con la formacién aportada por la empresa.

Por otra parte, un aspecto importante a destacar en la evaluacién puede ser la
inclusion de los trabajadores en el establecimiento de objetivos: al implantar una cultura
verde en la organizacion mediante la formacién en estos aspectos, se puede lograr la
participacidon del personal en la elaboracidn de objetivos verdes que, posteriormente,
una vez aprobados y puestos en marcha, seran evaluados, lo que puede crear un mejor
entorno de trabajo y una mejora en la satisfaccién de los empleados en la examinacion
de éstos.
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4.4. Recompensay Compensacion Verde

Como se menciond anteriormente, existen medidas de Evaluacién del
Desempeifio Verde pero, ademas, uno de los aspectos que garantiza el éxito de éste es
la vinculacidon de la evaluacién con la retribucién, surgiendo asi la Recompensa vy
Compensacion Verde, a través de las cuales los empleados son reconocidos por su
desempefio generado.

Se puede hablar tanto de compensacion financiera (puede ser el ejemplo de un
aumento de salario, de incentivos en efectivo, pagas extraordinarias...) como no
financiera (se hablaria de aquellos apremios no relacionados con lo monetario:
flexibilidad en el puesto de trabajo, reconocimiento por las contribuciones realizadas,
prestigio y elogio publico del individuo, licencias especiales, obsequios al trabajador o,
incluso, a su familia...), que puede ser concedida a empleados por manifestar
comportamientos acordes al medioambiente, como argumentado por Ardiza et al.
(2021), de tal forma que se genere un sentimiento de entusiasmo hacia la realizacion de
estas actividades.

Por otra parte, esta practica de RRHH permite, al igual que la Capacitaciéon y
Desarrollo Verde, la vinculacién del interés del individuo con la organizacion al apreciar
que, al adoptar practicas ecoldgicas, el empleado es recompensado debiéndose al
cumplimiento de los objetivos deseados por la organizacién; asi, ambas partes se ven
beneficiadas.

Cabe destacar que en esta practica de RRHH no solo debe premiarse el logro
obtenido mediante acciones: también seria util premiar las habilidades obtenidas en el
aprendizaje recorrido.
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4.5. Otro tipo de Practicas Verdes

Ademas de los aspectos comentados en las anteriores secciones en las que se
involucran acciones desde que se selecciona hasta que se recompensa un empleado,
existen otros tipos de practicas ecolégicas que el departamento de RRHH de una
empresa puede implantar:

e Establecer objetivos dentro del propio puesto de trabajo que consideren
aspectos ambientales que la empresa desea conseguir con el fin de involucrar a
todos los niveles de la organizacién.

e Promocidén de practicas de uso de transporte de manera sostenible, como la
utilizacidon de automdviles compartidos, bonos que permitan realizar viajes en
transporte publico de manera asequible y, entre otros, el acceso a teletrabajar,
con el fin de que se evite el desplazamiento cuando no sea necesario.

e Disminucidn en el consumo realizado de electricidad: optar por la adquisicién de
bombillas de bajo consumo para sustituir a las de alto consumo, sustituir los
electrodomésticos que puedan reemplazarse por aquellos de mejor eficiencia
energética...

e Promover la reutilizacidon de materiales como, por ejemplo, de hojas que puedan
utilizarse como borradores.

Este “otro tipo de practicas verdes” se encuentra muy unido con acciones
medioambientales contenidas dentro de las iniciativas de Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la ONU e incluso los Diez Principios del Pacto Mundial, las cuales serdn
explicadas en el siguiente capitulo en profundidad.

* %k %k

Con todas las practicas comentadas anteriormente no solo se logra un mayor
desempeiio ambiental y organizacional en la empresa, es que ademas logra obtener
eficiencia a la hora de realizar las actividades, y, ademas, se satisface a los stakeholders
externos, y se complace al personal de la empresa, puesto que puede sentirse
involucrado en un ambiente laboral que respeta al entorno en el que se encuentra,
pudiendo dar lugar, de esta forma, a la ocurrencia un contagio de comportamientos
verdes hacia los empleados que vaya mas alla del puesto laboral ejercido.

En el préximo capitulo se explicard aquellas acciones verdes que, como
organizaciones, pueden llevar a cabo las empresas, las cuales se pueden sujetar a
marcos como el del Pacto Mundial de la ONU, los Objetivos de Desarrollo Sostenible de
la ONU y el documento de obligatoriedad del Estado de Informacidn No Financiera
(EINF). Ademas se resaltard importancia a aquellas actitudes que suponen una
implicacion a nivel personal por parte de los empleados hacia el entorno ecolégico: por
su acepcion en inglés, Organizational Citizenship Behaviour towards the Environment.
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CAPITULO 3. Comportamientos
medioambientales



Practicas Verdes de Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos
Medioambientales | Ana Milagros Cia

¢Qué se suele pensar cuando se habla de “comportamientos
medioambientales”? Se piensa en aquellas acciones que se realizan a favor del cuidado
del entorno ecoldgico. Sin embargo, en el mundo empresarial, estas acciones no
siempre son por causas motivadas por la ética, también suelen ser realizadas por
obligacion, sobre todo cuando se habla a nivel organizacional. Sea la causa que sea, las
organizaciones deben encargarse de trasladar la preocupaciéon de cumplir ciertos
estdndares a los propios empleados.

Asi, en los proximos apartados se procedera a explicar el surgimiento a nivel
global de la preocupacidon por los problemas medioambientales y, con ellos, se
desarrollara el nacimiento de organizaciones y acuerdos dispuestos para luchar contra
estos retos. Con ello, se procederda a comentar aquellas acciones que las compaiiias
pueden — o, algunas, deben — realizar en materia de medioambiente vy, por ultimo, se
concretaran aquellas conductas verdes que pueden adoptar los trabajadores: los OCBE.

1. El Pacto Mundial de las Naciones Unidas

El Pacto Mundial de la ONU se trata de una organizacién cuyo génesis data del
afio 2000, y cuyo objetivo es resaltar y promover la responsabilidad social de las
organizaciones. Para ello, esta organizacion crea una serie de herramientas y cursos de
formacidn, entre otros, con el fin de apoyar a las empresas a identificar los problemas
ecolégico-sociales y ayudarlas a combatirlos, logrando efectos positivos y neutralizando
impactos negativos.

De esta forma, esta organizacién se sustenta sobre la base de Diez Principios
universales, los cuales no son una responsabilidad vinculante, que recogen los siguientes
ambitos: derechos humanos, trabajo, medio ambiente y el combate contra Ia
corrupcién, como se aprecia en la tabla 5.

Es importante que las empresas, sean grandes o pequenas, analicen la actividad
que llevan a cabo, para realizar acciones en consecuencia que minimicen el riesgo
medioambiental. Asi, son las grandes empresas las que pueden ejercer de lider, motivar
y ensefiar los beneficios que se pueden obtener de la implementacién de la innovacién
en este ambito. Y es por todo ello que los objetivos a lograr por el Pacto Mundial, a los
cuales las organizaciones se pueden adherir, son los siguientes:

e Lograr que las organizaciones estén en concordancia con los principios
generados por la ONU en este pacto y, por consiguiente, los incorporen,
buscando una mayor responsabilidad asumida por parte de las compaiiias.

e La estimulacion de las acciones recogidas en los Objetivos de Desarrollo del
Milenio (ODM), creados en el afio 2000 con cumplimiento para el afio 2015, y los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), los cuales son plasmados en 2015 con
objetivo de cumplimiento para el ano 2030.
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Tabla 5. Los Diez Principios del Pacto Mundial de la ONU

PRINCIPIOS DEL PACTO MUNDIAL DE LA ONU

Derechos Humanos

Principio 1. Las empresas deben apoyar y respetar la proteccién de los derechos humanos
fundamentales, reconocidos internacionalmente, dentro de su ambito de
influencia.

Principio 2. Las empresas deben asegurarse de que sus empresas no son cémplices en la

vulneracion de los Derechos Humanos.

Trabajo

Principio 3. Las empresas deben apoyar la libertad de afiliacion y el reconocimiento
efectivo del derecho a la negociacidn colectiva.

Principio 4. Las empresas deben apoyar la eliminacion de toda forma de trabajo forzoso
o realizado bajo coaccién.

Principio 5. Las empresas deben apoyar la erradicacidn del trabajo infantil.

Principio 6. Las empresas deben apoyar la abolicion de las practicas de discriminacién en
el empleo y la ocupacién.

Medio Ambiente

Principio 7. Las empresas deberdn mantener un enfoque preventivo que favorezca el
medioambiente.

Principio 8. Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan una mayor
responsabilidad ambiental.

Principio 9. Las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusidon de las tecnologias
respetuosas con el medioambiente.

Combate contra la Corrupcion

Principio 10. | Las empresas deben trabajar contra la corrupciéon en todas sus formas,
incluidas extorsién y soborno.

Fuente: Elaboracion propia, a partir del Pacto Mundial (s.f.).

Como se aprecia en el eje temporal de la siguiente figura a continuacion, es en el
Foro Econdmico Mundial del 31 de enero de 1999 donde surge el Pacto Mundial y sus
Diez Principios, entre los cuales se crean principios dedicados al medioambiente.

Ademas, este Pacto se apoya en el enfoque del antiguo Secretario General de las
Naciones Unidas (Kofi Annan), el cual en el Foro de Davos de 1999 quiso potenciar la
responsabilidad social de las empresas en un llamamiento, de tal forma que éstas
siguieran los principios establecidos en el Pacto Mundial integrando la sostenibilidad en
sus estrategias y creando una red de colaboracidon entre empresas (sean del tamano y
sector que sean) y las Naciones Unidas.
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Figura 5. Eje temporal de algunos hechos histdricos del Foro Econdmico Europeo desde 1971

1971

Celebracién Primer

Foro Davo Y k4
1973 Una advertencia profética
sobre el medio ambiente
Conexién entre el mundo Y &4 Se da visibilidad a los limites del crecimiento econémico
arabe y Occidente 1976 global y como afecta al medioambiente.
El primer Simposio de Cooperaciéon Empresarial s
Arabe-Europea es organizado por la tensa relacién ?
tras el conflicto arabe-israeli de 1973 y el embargo de \ 1979 China participu en Davos
petréleo
Punto critico de la . P Participa, por primera vez, una delegacion China, la
, delegacion de la Republica Popular China comenzando asi
Guerra Fria
1987 una relacién con China.
El discurso realizado por el ministro de Asuntos P

Exteriores de Alemania Occidental se considera punto
critico del fin de la Guerra Fria.

g,

1988 Desviar la posible guerra

entre Grecia y Turquia

La Alemania reunificada e _Il__as relunu:;nes.ez_ Davols entrei los pr_lfnedros ml:lstros de
la Nueva Eur urquia y Grecia dieron lugar a la creacion de confianza para
y la Nueva turopa 1990 ’ evitar combates.
Ocurre tras la caida del Muro de Berlin en 1989 y, por
la influencia de los debates en Davos se reunieron Y ' 4

parlamentarios de Alemania Oriental y Occidental en
busca de un programa de estabilizacion monetaria.

El nacimiento del G20 1998

Era clave reformar el sistema financiero mundial tras la

1992 Fin del apartheid

El apartheid fue la politica en Sudéafrica que promulgd que los
individuos de diverso origen racial no podian coexistir de
forma igualitaria. Asi, se rednen el presidente sudafricano y
Mandela en la reunién anual, y se pone fin a esta politica.

crisis financiera. Asi, integrantes del Foro idearon crear ' 4 A
un organismo que involucrara 20 paises: desde 1999 Pacto Mundial de la ONU
economias medio desarrolladas a otras en desarrollo. ’

P LY El secretario general de las Naciones Unidas (Kofi Annan)

Alianza Global para 2000

Vacunas e Inmunizaciéon

Surge esta asociacion internacional con el fin de
aumentar el acceso a las vacunas en paises en desarrollo.

Lanzamiento del Informe
Global de Brecha de 2005

Género
Se realiza un estudio clave sobre la brecha de género
con el fin de implementar la igualdad de género en las
empresas.

Global Shapers 2012

\‘\

Llega este programa a Davos en el que se da voz a lideres
jovenes y a sus preocupaciones.

Representacién de

mujeres 2018

En este Foro destaca la presencia de las mujeres
copresidentas, conformando el primer panel en Davos

o 4

hizo un llamamiento para que las empresas asumieran su
responsabilidad social, creando el Pacto Mundial y sus diez
principios.

2002 En Nueva York tras el 11$

Primera ocasién en la que el Foro Econémico Europeo se
celebra fuera de Davos, como muestra de solidaridad con
EE. UU. tras el ataque terrorista del 11S.

2007

La préxima crisis

o 4

Se hacia notar cada vez mas la preocupacion por el sistema
financiero global. Asi, el Informe de Riesgo Global del Foro
de Davos advertia sobre la explosion en los precios del
mercado inmobiliario.

2016  cuarta Revolucién Industrial

l”l

Se lanza el Centro para la red de la Cuarta Revolucién
Industrial, plataforma para comentar temas éticos, valores, y
el reglamento de la tecnologia de la Cuarta Revolucion

Induictrial

L)
de mujeres en su totalidad. 4 2019 Crisis ambiental
T iadel En el Foro de Davos 2019 se realiza un especial hincapié a la
eoria de los PlA) crisis ambiental, realizdndose asi un llamamiento por parte

Stakeholders 2020

Se vuelve a realizar énfasis en la Teoria de los
Stakeholders y la importancia actual en la
consecucion de los ODS.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Parker (2020).

de la activista Greta Thunberg, el presentador britanico Sir
David Attenborough y la primatéloga Jane Goodall.
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2. Los Objetivos y Metas de Desarrollo Sostenible de
la ONU: vinculacion con el medioambiente

Se ha podido apreciar como el Pacto Mundial no solo apoya la propagacién de
sus Diez Principios, también promueve entre las entidades la aplicacién de los ODS en
sus estructuras. Por tanto, convendria entender de qué se tratan estos ODS vy realizar
una indagacion en aquellos que estan relacionados con el medio ambiente.

Cuando se habla de los Objetivos de Desarrollo Sostenible se hace referencia a
los 17 objetivos, divididos a la par en 169 metas, creados por la ONU los cuales se
engloban en la Agenda 2030. Esta Agenda 2030 fue un acuerdo celebrado en la COP21
en 2015 y firmado por 193 paises con el objetivo de luchar contra el calentamiento
global y combatir contra la disparidad social buscando obtener un mundo mas
equitativo (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030, s.f.).

Estos ODS son la continuacion de los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM)
los cuales fueron creados en el aiio 2000 con objetivo de cumplimiento para el afio 2015,
convirtiéndose los ODM en la primera conexion internacional para combatir cuestiones
globales. Sin embargo, los ODM eran mucho mas genéricos y menos exactos que los
ODS. A pesar de no haberse ejecutado en su totalidad, fueron un importante precedente
para la creacién de los ODS (lberdrola, s.f.).

Como se vio previamente en la Gestion de Recursos Humanos de Triple
Resultado, se hablé de cdmo en este tipo de gestion se creaba una conectividad entre
medioambiente, sociedad y economia. Asi, siguiendo esta linea, las Naciones Unidas
dieron lugar a los ODS, los cuales se centran en las ‘personas’, el ‘planeta’, la
‘prosperidad’, pero también en la ‘paz’ y en la ‘participacién activa’, convirtiéndose estas
dimensiones enlas 5 P’s. Portanto, los ODS se centran en conseguir mejoras sostenibles
en estas dreas mencionadas.

Estos ODS de la Agenda 2030 son cada vez mas reportados por las empresas en
sus informes de sostenibilidad debido a la presién social que se ejerce sobre ellas para
actuar en pro de diferentes dmbitos. Sin embargo, se realizard hincapié Unicamente en
aquellos aspectos relacionados con lo ecolégico que se tienen en cuenta por las
organizaciones.

A pesar de que todos los ODS estdn relacionados entre si de cierta forma, a
continuacion se procederd a mencionar algunos ejemplos de ODS que estan
relacionados con el medioambiente, ciertos de ellos de forma directa y otros de manera
mas indirecta, y cdmo pueden aportar las empresas en el logro de algunas de las metas
de estos objetivos.
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Figura 6. Algunos de los ODS relacionados con el medioambiente

1 FIN EDUCACION IGUALDAD AGUALIMPIA
DELAPOBREZA DECALIDAD DEGENERD Y SANEAMIENTO

Nl | LT

TRABAJO DEGENTE INDUSTRIA, 1 0 REDUCCIONDELAS
Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES
ECONOMICO INFRAESTRUCTURA oA

(=)

ACCION VIDA PAZ, JUSTICIA ALIANZAS PARA
13 PORELCLIMA 14 SUBMARINA 16 EINSTITUCIONES 17 LOGRAR
TERRESTRES

SOLIDAS RN OBJETIVE:S
2 DE DESARROLLO
@ SOSTENIBLE

Fuente: Imagen extraida de EL INDEPENDIENTE (2018). Edicion: Elaboracién propia.

Como se aprecia en la Figura 6, los ODS destacados en color son algunos de
aquellos que tienen relacién con el medioambiente, los cuales seran explicados a
continuacion.

Asi, se procederd a explicar en qué consisten esos ODS, se ejemplificardn algunas
de las metas que estan relacionadas con el objetivo medioambiental, y se mostraran
casos de cémo las organizaciones pueden aportar a esas metas, ademas de la evolucion
sufrida en ese objetivo.
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ODS 6. AGUA LIMPIA Y SANEAMIENTO: Garantizar la disponibilidad de agua y su
gestion sostenible y el saneamiento para todos

Un aspecto importante a cuidar del medioambiente es el agua. Asi, en el objetivo
6 de los ODS se establece la necesidad de mejorar el saneamiento del agua y su acceso,
como bien basico que es, a la poblacién, pudiendo de esta forma, ademads, prevenir y
detener las enfermedades derivadas del inadecuado acceso al agua.

Algunas de las metas de este objetivo, obtenidas de la pagina web de la ONU,
que establecen una conexidn con el medio ambiente son las siguientes:

e “6.3-Deaquia 2030, mejorar la calidad del agua reduciendo la contaminacion,
eliminando el vertimiento y minimizando la emision de productos quimicos y
materiales peligrosos, reduciendo a la mitad el porcentaje de aguas residuales
sin tratar y aumentando considerablemente el reciclado y la reutilizacion sin
riesgos a nivel mundial.”

e “6.4 - De aqui a 2030, aumentar considerablemente el uso eficiente de los
recursos hidricos en todos los sectores y asegurar la sostenibilidad de la
extraccion y el abastecimiento de agua dulce para hacer frente a la escasez de
agua y reducir considerablemente el nimero de personas que sufren falta de
agua.”

e “6.6 - De aqui a 2020, proteger y restablecer los ecosistemas relacionados con
el agua, incluidos los bosques, las montafas, los humedales, los rios, los acuiferos
y los lagos.”

Como se puede extraer de las metas anteriores, las empresas también pueden
ayudar en este ambito: reduciendo la intensidad en el uso de agua en la produccidn,
estar adscritas al CEO Water Mandate de la ONU, no verter los residuos originados por
la produccién en puntos naturales como rios y aumentar el reciclaje y la reutilizacién de
componentes, entre otros.

En el momento actual, la gran demanda de agua sigue aumentando, y esto se
debe en gran parte por el gran crecimiento poblacional que va surgiendo y, con este
crecimiento, también hay un aumento de urbanizacién. Ademas, existe una gran tensién
generada por el cultivo, la manufacturacidn y el sector energético. Asi, a dia de hoy hay
mas de 733 millones de personas que se encuentran viviendo en paises con graves
niveles de estrés hidrico? (United Nations - Statistics Division, 2022), es decir, una mayor
demanda de agua que la cantidad de agua en el transcurso de un tiempo determinado,
y este estrés hidrico puede conllevar graves consecuencias sobre el medio ambiente.

2 “E| estrés hidrico ocurre cuando la relacién entre el agua dulce extraida y el total de recursos renovables
de agua dulce supera el umbral del 25 por ciento” (United Nations - Statistics Division, 2022).
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ODS 7. ENERGIA ASEQUIBLE Y NO CONTAMINANTE: Garantizar el acceso a una
energia asequible, segura, sostenible y moderna

Este Objetivo de Desarrollo Sostenible pretende aumentar la electricidad en los
paises mas necesitados, mejorar la eficiencia energética (es decir, disminuir la cantidad
de energia necesitada para dar lugar a productos y/o servicios), y lograr el incremento
en el uso de energias renovables (geotérmica, edlica, hidrdulica, solar y biomasa),
reduciendo el uso de energias no renovables (nuclear, petrdleo, gas natural y carbon). Y
es que, como dato ofrecido por las Naciones Unidas, la energia simboliza un 60 por cien
de la totalidad de emisiones globales de GEI.

Asi, se puede destacar la siguiente meta de este ODS:

e “7.2-Deaqui a 2030, aumentar considerablemente la proporcion de energia
renovable en el conjunto de fuentes energéticas.”

Por tanto, las empresas pueden aportar en este objetivo mediante el incremento
a favor de las energias renovables en sus sistemas de produccion de bienes/servicios.
Ademas, también pueden aportar en la eficiencia energética: por ejemplo, apagando
pantallas/ordenadores cuando éstos no sean utilizados, utilizando electrodomésticos
con la etiqueta energética mas sostenible posible, instalando iluminacién a un nivel mas
bajo del techo (menos vatios concentrados en una zona mas baja pueden aportar mayor
cantidad de luz que mas vatios en una bombilla situada en el techo), desenchufando
maquinas eléctricas que no estén siendo utilizadas, entre otros.

Segun el informe de 2022 de la ONU sobre la evolucién de los ODS, el consumo
total de energia renovable logré verse incrementado en una cuarta parte en los afios
comprendidos entre 2010 y 2019, sin embargo, a pesar de este buen dato, la
representacion de las energias renovables sobre la totalidad de consumo energético
Unicamente representa un 17,7 %. Pero es que, ademas, el incremento en el precio de
las materias primas, la energia, y el envio ha dado lugar a que sea mas costoso producir
y transportar energias renovables como los médulos solares fotovoltaicos (United
Nations - Statistics Division, 2022).
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Figura 7. Grdfica de la participacion de las energias renovables en el consumo total de energia final, 2010
y 2019 (porcentaje)

Share of renewable energy in total final energy consumption and by end use, 2010 and 2019 (percentage)
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Fuente: Imagen de la grafica extraida de United Nations (Satistics Division) (2022).

Como se aprecia en esta figura, el sector de la electricidad es el que ha
presentado una mejor evolucion puesto que las energias renovables, en este sector,
lograron variar de representar un 19,7 % en 2010 a significar un 26,2 % en 2019. Por el
contrario, el sector del calor, a pesar de significar la mitad del consumo global de
energia, su progreso no fue tan impactante. Y, por otra parte, la energia renovable
utilizada en transporte aumentd un 1 % de 2010 a 2019.

Invertir en energia limpia, como puede ser la solar o la edlica, y depender menos
de energia no renovable, ayudara a reducir los GEl y, con ello, el calentamiento global.
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ODS 11. CIUDADES Y COMUNIDADES SOSTENIBLES: Lograr que las ciudades sean mas
inclusivas, seguras, resilientes y sostenibles

Este ODS posee un gran impacto sobre el medioambiente ya que la polucion del
aire se estd viendo aumentada, ademas de producirse un aumento del desarrollo urbano
de manera descontrolada. Y es que es la gran urbanizacién que se esta produciendo a
nivel global, de la cual se espera que la poblacién mundial aumente hasta lograr ser un
60 % para el afio 2030, es decir, 5 mil millones de personas (Naciones Unidas, s.f.), la
gue da lugar a que haya muchos individuos situados en barrios marginales con servicios
y soportes no apropiados. De hecho, como indica la Organizacidon de las Naciones
Unidas, las ciudades del globo representan el 3 % de la tierra, sin embargo, a pesar de
no ser un dato destacable por su representacion, implican una cifra entre el 60 % y el 80
% del consumo de energia que se realiza y, ademas, el 75 % de las emisiones de carbono
que se generan.

Con lo cual, garantizar una ciudad y crecimiento sostenible es importante, debido
a que se prevé el incremento de poblacion en la metrdpoli y es la manera descontrolada
en la que se esta produciendo lo que implica que se vean en peligro el abastecimiento
de agua dulce, las aguas de desecho, y la salud del entorno ambiental. Es mas, 4,2
millones de muertes han tenido lugar en 2019 debido a la polucién del aire por el trafico,
la industria, la quema de residuos, entre otros (United Nations - Statistics Division,
2022), lo que genera peligro por el riesgo de inhalacion de particulas finas
contaminantes de 2,5 micras o incluso menos (PN2.5)3.

Se puede acentuar la siguiente meta de este ODS:

e “11.6 - De aqui a 2030, reducir el impacto ambiental negativo per cdpita de las
ciudades, incluso prestando especial atencion a la calidad del aire y la gestion
de los desechos municipales y de otro tipo.”

Las empresas pueden colaborar en la meta 6 del ODS 11: pueden ayudar a
provocar una reduccidon del impacto ambiental negativo controlando las emisiones de
gases que emiten y desechando adecuadamente el agua residual utilizada para su
produccién en lugar de ser ésta arrojada al entorno natural.

3 Se trata de aquellas particulas que se encuentran en el aire con un didmetro de 2,5 micras y que incluyen
polvo, metales, sustancias quimicas...
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ODS 12. PRODUCCION Y CONSUMO RESPONSABLES: Garantizar modalidades de
consumo y produccion sostenibles

El medioambiente se estd viendo afectado con el continuo desarrollo econémico
y social que se estd produciendo de manera insostenible: la produccion y el consumo no
responsables hacen mella en el entorno en el que vivimos.

Metas contenidas en este ODS a recalcar son las siguientes:

e “12.2 - De aqui a 2030, lograr la gestion sostenible y el uso eficiente de los
recursos naturales.”

e “12.3-De aquia 2030, reducir a la mitad el desperdicio de alimentos per capita
mundial en la venta al por menor y a nivel de los consumidores y reducir las
pérdidas de alimentos en las cadenas de produccién y suministro, incluidas las
pérdidas posteriores a la cosecha.”

e “12.4-Deaquia 2020, lograr la gestion ecolégicamente racional de los productos
quimicos y de todos los desechos a lo largo de su ciclo de vida, de conformidad
con los marcos internacionales convenidos, y reducir significativamente su
liberacion a la atmdsfera, el agua y el suelo a fin de minimizar sus efectos
adversos en la salud humana y el medio ambiente.”

e “12.5 - De aqui a 2030, reducir considerablemente la generacion de desechos
mediante actividades de prevencion, reduccion, reciclado y reutilizacion.”

e “12.6 - Alentar a las empresas, en especial las grandes empresas y las empresas
transnacionales, a que adopten prdcticas sostenibles e incorporen informacion
sobre la sostenibilidad en su ciclo de presentacion de informes.”

o “12.8 - De aqui a 2030, asegurar que las personas de todo el mundo tengan la
informacion y los conocimientos pertinentes para el desarrollo sostenible y los
estilos de vida en armonia con la naturaleza.”

Un hecho a destacar mencionado por las Naciones Unidas es el siguiente: “Cada
afio, se estima que un tercio de toda la comida producida (el equivalente a 1300 millones
de toneladas con un valor cercano al billon de ddlares) acaba pudriéndose en los cubos
de basura de los consumidores y minoristas, o estropedndose debido a un transporte y
unas prdcticas de recoleccion deficientes” (Naciones Unidas, s.f.). Es una realidad, sobre
la cual a dia de hoy se posee una mayor conciencia, que se produce un gran desperdicio
de alimentos. Para ello, existen iniciativas como la empresa llamada Too Good To Go.
Esta empresa se encarga de realizar acuerdos con aquellas tiendas locales o empresas
gue saben que disponen de un lote de alimentos que, por falta de ventas o una
produccién estimada mayor de la venta esperada, deben desperdiciar. Como las
empresas que disponen de estos alimentos les interesa mas obtener un rendimiento,
Too Good To Go promociona la tienda en su aplicacién con el fin de que un consumidor
interesado pueda acceder a esta aplicacion y comprar esos alimentos en la propia tienda
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(que en un principio iba a desechar) por un precio inferior al de mercado. De esta forma,
todos salen ganando: Too Good To Go obtiene un rendimiento por sus servicios, la
tienda o empresa que iba a desperdiciar los alimentos sin obtener ningln rendimiento
finalmente consigue venderlos y lograr un beneficio, y el consumidor obtiene alimentos
por un precio que es menor al precio que le hubiera costado comprar los comestibles
frescos.

El ejemplo anterior es un modelo de negocio que promueve la sostenibilidad. De
esta forma, se incrementa la eficiencia de los recursos disponibles y se cuida mas al
medioambiente al reducir los desechos.

Otras de las acciones que se solicitan a las empresas en busca del desarrollo
sostenible es reciclar y reutilizar en sus proceso de produccidn, ademas de la reduccién.
Por otra parte, ademas de la incorporacién de practicas ecoldgicas, se demanda la
publicacién de las acciones verdes en sus informes.

Por tanto, los modelos de consumo y produccidon no sostenibles son las causas
de la contaminacidn, el calentamiento global y la pérdida de biodiversidad, y es de
crucial importancia cuidar estos aspectos, ya sea en las propias cadenas de empresas
gue se encuentran entre el cultivo y los mercados minoristas — culpables de la pérdida
del 13,3 % de los alimentos del mundo (United Nations - Statistics Division, 2022) —, por
parte de los propios consumidores — culpables de la pérdida del 17 % de la alimentacion
mundial (United Nations - Statistics Division, 2022) —, como mediante la inculcacion de
la importancia y creacién de conciencia en empleados e individuos de la sociedad en
general del cuidado del entorno ecoldgico.
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ODS 13. ACCION POR EL CLIMA: Adoptar medidas urgentes para combatir el cambio
climatico y sus efectos

El ODS 13 es uno de los que mas relacion directa con el medio ambiente posee
puesto que implica combatir contra el calentamiento global.

Como nombrado por la ONU, la cantidad de diéxido de carbono (CO;) y demas
GEl aumentaron su presencia en la atmdsfera a marcas récord en el afio 2019 (Naciones
Unidas, s.f.). Asi, en el Acuerdo de Parias, se estableci6 como limite un incremento
mundial de la temperatura durante este siglo situado en 1,5 grados Celsius, comparando
con respecto a niveles preindustriales. Sin embargo, la responsabilidad actual asumida
por cada una de las naciones no es suficiente para lograr el objetivo establecido.

Este cambio climatico es el causante del calentamiento de océanos, la
disminucion del nivel de nieve y hielo por deshielo y, consecuentemente, el aumento
del nivel del mar, entre otros.

En cuanto a sus metas, puede distinguirse la siguiente:

e “13.3 - Mejorar la educacion, la sensibilizacion y la capacidad humana e
institucional respecto de la mitigacion del cambio climdtico, la adaptacion a él,
la reduccidn de sus efectos y la alerta temprana.”

Actualmente, es vital ofrecer conocimiento, y mds aun cuando el planeta que nos
sostiene se ve en peligro. Cuanto mas entendimiento se distribuya entre la comunidad,
mayor concienciacion sobre el problema se puede crear y, asi, se puede causar mayor
impacto entre los individuos, de tal forma que apliquen acciones sostenibles a favor del
clima. Por ello, es de vital importancia que las organizaciones sepan hoy en dia que no
solo basta con “estar de acuerdo” en seguir la normativa basica para respetar el medio
ambiente, mas bien es necesario incluir practicas, a través del departamento de
Recursos Humanos, que impliquen tanto a la alta direccién como a los empleados, o
incluso otros stakeholders, de la compaiia y que vayan mas alld de las exigencias
establecidas. Asi, en el caso de los trabajadores, se pueden ver involucrados en un
aprendizaje tedrico que debe verse acompanado de la ensefanza practica y, a su vez,
esto puede provocar mas efectos positivos: las practicas instaladas en el propio lugar de
trabajo pueden conllevar a que realicen practicas ecoldgicas voluntarias en esa misma
area de trabajo y que, ademas, las realicen en su hogar; a su vez, este comportamiento
se puede contagiar entre el resto de personas del entorno. De esta forma, se amplia la
educacién en este sentido y, con ella, la posibilidad de llegar al objetivo de la ONU sobre
el aumento limite de temperatura global que hoy en dia se ve lejos de alcanzar.
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ODS 14. VIDA SUBMARINA: Conservar y utilizar sosteniblemente los océanos, los
mares y los recursos marinos

Este Objetivo de Desarrollo Sostenible es de gran importancia puesto que los
océanos permiten que la Tierra sea adecuada para que seres vivos puedan habitar en
ella. Aun asi, el agua estd siendo contaminada lo que, ademas de dafiar el agua, recurso
fundamental, y el ecosistema que habita en ella, tiene consecuencias en los alimentos:
gran cantidad de vida marina se ve contaminada, por ejemplo por la acidificacion, siendo
el alimento de gran parte de la poblacién mundial, lo que a su vez puede ser causante
de graves problemas de salud en las personas.

El océano tiene la capacidad de absorber CO; de la atmdsfera; aproximadamente
esta absorbiendo un cuarto de las emisiones de Didéxido de Carbono anuales, es decir,
forma parte en la continencia del calentamiento global. Sin embargo, esto tiene un
coste: se produce la acidificacién, proceso en el que el agua absorbe CO, debido al
Diéxido de Carbono emitido a la atmdsfera por la realizacién de actividades humanas.
Asi, se produce una reaccién quimica en la que el pH del agua del mar se ve disminuido,
aumentando su acidez, desafiando la vida de los organismos que habitan en ella.
Ademas, esto provoca también problemas en la pesca, acuicultura y tiene efectos sobre
la proteccidn costera* puesto que los arrecifes de coral se ven debilitados. En adicidn,
cuanto mayor sea esta acidificacion, la facultad del océano para absorber este CO; va
disminuyendo.

Es por estas razones que en las metas de este objetivo se insiste en la
conservacion y en la utilizacion de manera sostenible de los océanos, mares y recursos
marinos. Algunos de ellos a destacar son los siguientes:

e “14.1 - De aqui a 2025, prevenir y reducir significativamente la contaminacion
marina de todo tipo, en particular la producida por actividades realizadas en
tierra, incluidos los detritos marinos y la polucién por nutrientes>.”

e “14.4 - De aqui a 2020, reglamentar eficazmente la explotacion pesquera y
poner fin a la pesca excesiva, la pesca ilegal, no declarada y no reglamentada y
las prdcticas pesqueras destructivas, y aplicar planes de gestion con fundamento
cientifico a fin de restablecer las poblaciones de peces en el plazo mds breve
posible, al menos alcanzando niveles que puedan producir el mdximo
rendimiento sostenible de acuerdo con sus caracteristicas bioldgicas.”

4 Proteccidn costera: se tratan de barreras naturales que se encargan de preservar la costa ante
situaciones extremas como ciclones y huracanes.

5> Polucién por nutrientes o eutrofizacidn: consiste en un proceso en el que se aglomeran nutrientes en un
determinado ecosistema, normalmente nitrégeno y fésforo. Las principales causas de esta contaminacion
son: agricultura y ganaderia intensivas junto con sus abonos quimicos, esparcimiento de aguas residuales,
deforestaciones e incendios (Blanca, 2022).
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Las empresas pueden aportar en este objetivo; no uUnicamente aquellas
organizaciones dedicadas al sector agroalimentario y pesquero, también pueden
aportar otras organizaciones pertenecientes a otros sectores. Por ejemplo, pueden
implantar y certificar sistemas de gestion ambiental que reduzcan el impacto que
puedan ocasionar las actividades producidas por la empresa en el ecosistema acuatico.
Otras maneras en la que se puede ofrecer ayuda es buscar la forma de reducir la
utilizacién de sustancias téxicas o no biodegradables en la produccidon y/o venta de los
productos; optando por la utilizacién de energias renovables con el fin de utilizar menos
energias no renovables; concienciando a sus stakeholders sobre el cuidado de la vida
marina: la formacién es vital para crear un impacto positivo en el medio ambiente;
implantar en la propia empresa la llamada economia circular (EC), la cual aboga por la
reduccion y reutilizacion de materiales — por ejemplo plasticos y envases — con el fin de
producir menos componentes que puedan ser potencial amenaza de desecho tanto en
la propia cadena de fabricacion/venta del producto como en la fase de consumo,
emitiendo asi menos GEl a la atmdsfera, entre otras opciones. Otra accidn a realizar es
suscribirse a los Principios del Océano Sostenible del Pacto Mundial de la ONU, con el
fin de responsabilizarse de asegurar el cuidado de éste (Pacto Mundial, s.f.).
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ODS 15. VIDA DE ECOSISTEMAS TERRESTRES: Gestionar sosteniblemente los bosques,
luchar contra la desertificacion, detener e invertir la degradacion de las tierras,
detener la pérdida de biodiversidad

El ODS 15 “Vida de ecosistemas terrestres” es vital para la sustentabilidad: los
bosques son vitales para mantenernos en subsistencia — ayudan a regular el clima vy,
ademas, generan oxigeno, controlan la erosidn del suelo al protegerlo frente al desgaste,
preservan la biodiversidad, son un recurso del que se pueden obtener materias primas,
entre otros —, y es necesario evitar la desertificacion para que el suelo fértil no pierda su
potencial de produccion (afectando consecuentemente a la agricultura) y no se pierdan
especies animales y vegetales (evitando asi la pérdida de biodiversidad) por la
degradacion de las tierras.

Ademas de la gran pérdida econdmica derivada del descuido de los ecosistemas
terrestres, como la procedente de los desastres naturales causados por el trastorno de
los ecosistemas, se sabe que, al menos, de los fdrmacos que estdn a la venta mediante
receta mas solicitados en el mundo, tres cuartas partes poseen elementos que derivan
de plantas, viéndose estas amenazadas por la desertificacion y el cambio climatico.

Es decir, no Unicamente se producen pérdidas econémicas si no se realiza una
gestidn sostenible de los recursos terrestres, se generan graves consecuencias sobre la
biodiversidad que compone este entorno, y efectos sobre nuestra salud.

En cuanto a las metas del ODS 15, puede ser destacada la siguiente:

e “15.1 - Para 2020, velar por la conservacion, el restablecimiento y el uso
sostenible de los ecosistemas terrestres y los ecosistemas interiores de agua
dulce y los servicios que proporcionan, en particular los bosques, los humedales,
las montafias y las zonas dridas, en consonancia con las obligaciones contraidas
en virtud de acuerdos internacionales.”

En la meta comentada, se destaca la palabra conservacion: se requiere del
cuidado de los ecosistemas en general, es decir, de los organismos vivos que habitan en
él y el medio fisico en el que se hallan. Y aqui las empresas pueden poseer un gran
impacto: las industrias pueden implantar, en el lugar donde se hallen sus instalaciones,
medidas de recuperacién de la biodiversidad que se encontraba habitando en él e
incluso empresas dedicadas a la construccidon pueden instaurar las mismas medidas de
recuperacién o, al menos, de impacto, para aquellas construcciones que vayan a ser
realizadas; pueden promover la plantacién de arboles; poseer una gestion sostenible de
los recursos naturales acompafiada de sistemas de gestion ambiental; si se requiere de
la obtencién de productos forestales, que al menos contengan un alto indice de material
reciclado; formar al personal y a aquellos involucrados en la cadena de suministro, entre
otras acciones (Pacto Mundial, 2017).
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3. Certificaciones ISO y el medioambiente

Cabe recordar que el punto actual de lectura se situa en aquellos
comportamientos medioambientales relacionados con la empresa y con los empleados,
entre otros grupos de interés, de ésta. Asi, anteriormente se ha podido apreciar cémo
las empresas pueden aportar al medioambiente: primeramente, se ha explicado cémo
se cred y en qué consiste el Pacto Mundial, formado por sus Diez Principios (agrupados
en 4 grupos, de los cuales uno pertenece al conjunto de principios relacionados con el
entorno ecoldgico) los cuales las empresas pueden adoptar voluntariamente; ademas,
se ha apreciado cdmo el Pacto Mundial de la ONU aboga por la aplicacion de los ODS en
las estructuras de las organizaciones vy, por ello, se ha procedido a explicar los ODS: en
qué consisten, cudles son aquellos relacionados con el entorno ecoldgico, algunas
medidas que podrian adoptar las empresas voluntariamente para contribuir hacia la
sostenibilidad, y algunos datos actualizados obtenidos gracias al Informe de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de 2022.

A continuacion, se procedera a explicar otras de las iniciativas ambientales que
pueden aplicar voluntariamente las organizaciones en su estructura empresarial: las
certificaciones ISO vinculadas al entorno verde.

Para empezar, primeramente debe conocerse de qué se tratan estas
certificaciones.

Cuando se habla de “certificaciones ISO” se esta haciendo referencia a un grupo
de normas. Este conjunto de normas es gestado por la Organizacién Internacional de
Estandarizacidon (I1SO), la cual tiene el fin de dar un orden a la gestion de las
organizaciones en diferentes divisiones de la empresa, asegurando una determinada
calidad, ademas de incrementar la productividad de la empresa y optimizar sus
operaciones.

Se trata de normas que poseen un caracter internacional en el ambito
empresarial y entre los propios consumidores. Ademas, el adoptarlas aporta una ventaja
competitiva: implica que la empresa poseedora en cuestidn estd siguiendo unas normas
estdndares en cuanto a gestion ambiental, de calidad, de seguridad de la cadena de
suministro, seguridad de la informacién, entre otros tipos de ISO que pueda adoptar.
Eso si, es importante recalcar que, aunque la aplicacidén de éstas sea voluntaria, algunas
empresas deben optar por la implantacién de las ISO para ser competitivas y poder
operar en el mercado actual (por ejemplo, empresas proveedoras de servicios logisticos)
0, incluso, abrirse el acceso a nuevos mercados.

Han sido publicadas unas 19.500 normas internacionales de estandarizacion,
pero a continuacién se procederd a realizar hincapié en aquellas relacionadas con el
medioambiente.
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Figura 8. Representacion de los Sistemas de Gestion Normalizados existentes por categorias
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1SO 22000 ISO 22301 I:? ol:f 1SO 28000 ISO 31000
1ISO 37001 1SO 37301 1SO 39001 1SO 45001
[ RESPONSABILIDAD SOCIAL ]
SA 8000 1SO 26000

Fuente: Elaboracion propia, a partir de ISOTools Excellence (s.f.).

Por tanto, como se puede apreciar en la Figura 9, se entrara en detalle de las
certificaciones ISO 14001 e ISO 50001.
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3.1. ISO 14001: Sistemas de Gestion Ambiental

La normativa ISO 14001 es aquella que se encarga de preservar el
medioambiente. Para ello, se realiza una administracion de los riesgos ecolégicos que
puedan tener cabida como consecuencia de ejercer las actividades a las que se dedica
la organizacion. Por tanto, con esta ISO lo que se pretende es instaurar un Sistema de
Gestion Ambiental (SGMA) en la empresa, a través de una serie de normas
estandarizadas. De esta forma, si se sigue una rigurosa gestion de los riesgos
medioambientales, la organizacién prueba la responsabilidad asumida hacia la
preservaciéon del medioambiente.

Como toda norma ISO, cumplir ciertos estdndares requeridos para obtener el
certificado de la ISO en cuestidn, no es de aplicacion facil. Sin embargo, los beneficios
gue presenta superan ese coste: el entorno medioambiental de la empresa es
salvaguardado, los empleados pueden sentir mayor comodidad ante una empresa que
es sostenible y respetuosa ante el ambito ecolégico, el entorno social de la empresa se
vera ascendido puesto que su imagen como organizacién sustentable se vera reforzada
—ademas, si los individuos internos a la organizacion se sienten satisfechos, es probable
gue esto se refleje en los individuos externos a la empresa que poseen una relacién con
ella —, y, consecuentemente, todo ello implica que la organizacién pueda no solo
incrementar su cuota de mercado actual, ademas podra incrementar su oportunidad de
formar parte de otros mercados o nichos de mercados. Por otra parte, sirve para poseer
una ventaja competitiva en un mundo donde la sociedad es cada vez mas consciente del
cuidado medioambiental (AENOR, s.f.).

Para todo ello, como comentado, se identifican y gestionan los riesgos
medioambientales derivados de la actividad ejercida por la empresa, ademads de
prevenirlos, implicando una optimizacidn de la gestiéon de recursos de la organizacion
en cuestién. Por otra parte, también se logra evitar, al cumplir con la normativa, que la
empresa deba pagar seguros con el fin de rehuir riesgos, que deba pagar penalidades
por no cumplir las normas del pais en el que se halla operando, se consigue eliminar
barreras a la exportacion, ademas de incluso obtener subvenciones, entre otros (Escuela
Europea de Excelencia, 2018).

La ultima versién de esta norma es la de 2015, ISO 14001: 2015, y puede ser
aplicada a cualquier organizacidn, sin importancia de qué tamafo posee o qué actividad
ejerza.
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3.2. ISO 50001: Sistemas de Gestion Energética

Con la ISO de Sistemas de Gestion Energética lo que se busca es lograr un uso
eficiente de la energia, con el fin de que la organizacién sea respetuosa con el
medioambiente. Con todo ello, optimizar el uso energético, ademads, conlleva a que se
reduzcan los costes de esta categoria en la empresa.

Como en todas las normas ISO, poseer la ISO 50001 da pie a la obtencién de una
ventaja competitiva, puesto que se estaria realizando una mejor utilizacién de la
energia, de tal forma que permita ser eficiente y, como mencionado anteriormente,
reducir costes. Ademas, este tipo de practicas dan lugar a la generacidn de confianza por
parte de los individuos interesados, puesto que son mejoras que realiza la empresa no
Unicamente en beneficio propio, ya que la optimizacién en este dmbito genera una
implicacion en el entorno ecoldgico, lo cual afecta a las comunidades donde opera la
organizacién.

Aunque esta ISO se asimile a la 14001 puesto que el objetivo final es la
disminucion en el impacto ambiental generado por la organizacidn, el enfoque de ambas
es distinto. La ISO 14001 pretende centrarse, en general, en el resultado ambiental que
posee la empresa tras las actividades que realiza. Sin embargo, la ISO 50001 se centra
en la gestidn sostenible de la energia utilizada en la empresa en la generacion de sus
actividades. Eso si, ambas han sido realizadas de tal manera que tienen elementos en
comun vy, si se obtiene una de ellas, puede incorporarse la otra ISO de una manera mas
facil.

Por tanto, no Unicamente se fomenta el cambio de iluminacién a aquella de bajo
consumo, o la actualizacidn de sistemas de calefaccién y aire acondicionado por aquellos
gue contengan la categoria de consumo energético menor posible, entre otros: ademas,
se promueve la formacién entre el personal sobre la importancia de esta optimizacion,
implantando en la propia cultura de la empresa el uso eficiente de la energia (Normas
SO, s.f.).

La version ultima de esta norma es la del afio 2018, ISO 50001: 2018, pudiendo
ser, como la anterior, instaurada en la organizacion que asi lo desee,
independientemente del tamafio de ésta, o la actividad llevada a cabo.
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4. Obligatoriedad del Estado de Informacion No
Financiera

Anteriormente se ha procedido a la explicacién de aquellas actividades
voluntarias y sostenibles que pueden llevar a cabo las organizaciones con el fin de
aportar a la evolucién mundial hacia la sustentabilidad. Sin embargo, a pesar de la
existencia de documentaciéon que promulga el desarrollo de un mundo de manera
compatible al entorno ecolégico y que explica los beneficios de aplicar acciones que son
voluntarias y favorecen a la sostenibilidad, no siempre se trata de una decisién de ética,
otras veces se trata de la obligatoriedad que ciertas empresas tienen de presentar el
Estado de Informacion No Financiera (EINF) en el cual deben dejar reflejadas las acciones
realizadas en pro del medioambiente.

Desde el aio 2018, algunas empresas tienen la obligacidn de presentar el EINF y
no unicamente las Cuentas Anuales (CCAA) que conocemos que ofrecen informacion
contable.

Este Estado se encarga de aportar informacidn sobre otras maneras de generar
beneficios a la empresa sin tratarse de aspectos financieros: se exponen datos
medioambientales, de derechos humanos, sostenibilidad, diligencia debida® y datos
sobre el personal de la organizacién. De esta forma, se puede tener conciencia sobre el
impacto que genera la empresa en el ambito social y medioambiental, es decir, es una
forma mediante la cual se puede dejar constancia de la RSC vista anteriormente.

4.1. Contenido incluido en el EINF

Por tanto, tras lo explicado anteriormente, el tipo de contenido que debe
anexarse en el Estado de Informacidn No Financiera es el siguiente:

e Medioambientales: aquellas acciones realizadas por la organizacién con el fin de
formar un camino hacia la sostenibilidad, buscando cuidar el entorno que rodea
a la empresa, la salud y seguridad de sus empleados y de la comunidad en la que
opera, la utilizacion de energia limpia, emisiones de GEI, uso del agua, entre
otros. Mas adelante se procedera a analizar especialmente la evolucion en este
aspecto en las empresas espafolas.

e Sociales: se trata de aquella informacidn que concierne al personal, por ejemplo,
aquellas medidas implantadas para garantizar la igualdad de género y de
oportunidades, condiciones laborales, la participacién del personal ante las

6 Diligencia debida: se trata de aquellas acciones llevadas a cabo por la empresa con el fin de realizar
acciones que permitan identificar, prevenir, mitigar y responder ante impactos negativos que puedan
tener lugar en la empresa por la realizacion de sus actividades.
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decisiones y el intercambio de informacidn (didlogo social en la empresa),
aquellas actividades realizadas con el fin de proteger y asegurar el desarrollo del
entorno en el que la compaiiia realiza sus actividades, etc.

e Derechos humanos: son todas aquellas medidas instauradas en la empresa para
evitar abusos, aquellas normas que aseguren el respeto de los derechos
humanos.

e Prevenciones contra la acciones corruptas y soborno: medidas que no dan
cabida a practicas no legales en las organizaciones, como la corrupcién o el
soborno.

e Diligencia debida o due diligence: 1a ONU establece que las empresas, con el fin
de cumplir con la responsabilidad que poseen de respetar los derechos
humanos, deben contar con un proceso de diligencia debida que permita
identificar, prevenir, mitigar y responder ante el impacto que generan sobre los
derechos humanos (Naciones Unidas Derechos Humanos, 2011).

4.2. Obligatoriedad en la elaboracion y presentacion del EINF

Los criterios, extraidos del Ministerio de Asuntos Econémicos y Transformacién

Digital (2021) seguidos desde el 1 de enero de 2021 para la obligatoriedad de presentar
el EINF, son los siguientes:

- Sociedades participes de la aplicacién del Texto Refundido de la Ley de
Sociedades de Capital (TRLSC) — Sociedad de Responsabilidad Limitada,
Sociedad Andénima y la Comanditaria por Acciones — con mas de 250
empleados y que:

o O bien se consideren entidades de interés publico (segun la
legislacién de auditoria de cuentas)
o 0O, durante dos ejercicios consecutivos a fecha de cierre cumplan una
de las dos condiciones:
= Total activo del balance sea mayor a los 20 millones de euros.
= El Importe Neto de la Cifra de Negocios (INCN) supere los 40
millones de euros.

A pesar de que la realizacion del EINF es obligatoria a partir de los criterios
establecidos, hay algunas empresas que se sienten obligadas a cumplirlo por
requerimiento de sus proveedores, con el fin de que éstos sean conocedores de aquellos
riesgos no financieros con los que la empresa puede lidiar y las acciones que éstas
realizan a cambio, es decir, es una forma de asegurarse sobre la fiabilidad de la
organizacién. Y esto es un dato que tiene mucha relevancia sobre todo por el incremento
de conocimiento, entre la sociedad, sobre los problemas que acontecen en el mundo,
como los medioambientales, que son aquellos en los que nos centraremos a
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continuacion. Asi, cada vez mas en estos reportes puede apreciarse la inclusién, en
tematica de sostenibilidad ambiental, de los principios medioambientales del Pacto
Mundial y de los ODS de la ONU.

4.3. Progreso en el reporte de INF en empresas espaiolas
2020-2021

El Pacto Mundial de la ONU realiza una examinacién anual de los documentos de
sostenibilidad de las compafiiias anexadas al proyecto del Pacto Mundial en Espafia,
ademas de las empresas pertenecientes al IBEX 35 en el periodo estudiado, aquellas
grandes organizaciones que cotizan en Espafia.

Asi, a través de este analisis, se realiza una difusién de informacién de forma
anual, mediante un documento denominado “Comunicando el progreso”, de los
avances producidos en estas empresas estudiadas en materia de aplicacién de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, asi como de los Diez Principios del Pacto Mundial,
uno de los marcos mas recurridos a la hora de presentar la informacion no financiera
(Pacto Mundial, s.f.).

En este caso, se procederd a indagar por el informe publicado en el afio 2022, el
cual hace referencia a datos recopilados en 2021: el documento nombrado
“Comunicando el Progreso 2021: el reporting empresarial como instrumento para una
recuperacién sostenible”.

En los préximos apartados se procedera a realizar una explicacién tanto de la
evolucidn que se ha producido en las empresas estudiadas en materia de aplicacién de
los Principios relacionados con el medioambiente del Pacto Mundial de la ONU y de los
ODS de la Agenda 2030, realizando un hincapié en aspectos ecoldgicos, como las
conclusiones extraidas de esta evolucidn. Es decir, el documento original se explaya con
los Diez Principios del Pacto Mundial y los ODS pero, a efectos de este TFG, solo se
destacaran los comportamientos medioambientalmente sostenibles por parte de las
empresas.

Todo lo comentado a continuacion sobre el progreso desenvuelto posee una
representacion visual en forma de graficos la cual, en la mayoria de los casos, podra
observarse en el apartado de Anexos del presente TFG, ademds de encontrarse en esa
seccion de Anexos la leyenda que permite leer correctamente los graficos.
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4.3.1. Evolucion en la integracion de los Principios

Medioambientales del Pacto Mundial
Como fue estudiado en apartados anteriores, los Diez Principios del Pacto
Mundial son recogidos en cuatro secciones que son las siguientes: derechos humanos,
normas laborales, medioambiente y anticorrupcién.

Estas secciones son explicadas en el documento de “Comunicando el Progreso
2021” del Pacto Mundial. Sin embargo, se procedera a realizar una examinacién
Unicamente de los Principios dedicados al apartado medioambiental del Pacto Mundial,
tanto para las empresas del IBEX 35 como para las sociedades espafiolas que se
encuentran adheridas a la iniciativa del Pacto Mundial.

MEDIOAMBIENTE

En este aspecto, se reportan, mayoritariamente, grandes avances. Asi, sobre
todo destaca el incremento, como aspecto positivo, producido en dos ejes tanto para
las sociedades del IBEX 35 como para las empresas espaiolas del Pacto Mundial: en la
“evaluacion de impactos del cambio climatico”, que evoluciona de un 77 % de empresas
del IBEX 35 que lo realizan al 83 % en 2021, y de un 24 % a un 37 % en 2021 para las
empresas espainolas del Pacto; y en la incorporacién de “objetivos de reduccién de
emisiones aprobados por Science Based Targets (SBTi)””, evolucionando de un 23 % a
un 29 % en el 2021 para las del IBEX 35y de un 1 % al 7 % para las del Pacto Mundial.

Si bien en la “medicién del impacto en materia de agua” las empresas del IBEX
se mantienen con respecto al 2020, las sociedades espafiolas disminuyen este aspecto
en un 7 %, colocandose en un 29 % en el 2021.

Sigue la misma trayectoria el “compromiso de reduccién de emisiones de CO;”,
donde las empresas del Pacto Mundial disminuyen su responsabilidad asumida de un 75

% a un 67 % en 2021, aunque las del IBEX lo incrementan a un 83 % en el 2021.

En cuanto a “medidas de economia circular” ambos tipos de empresas reducen
sus acciones en este sentido a niveles generales, sin embargo, las empresas espafiolas
PYME si que experimentan un incremento del 25 % al 28 %, implicando asi una buena
sefial entre las PYMES en la implantacion de sostenibilidad.

7 Son los llamados “Objetivos Basados en la Ciencia”, los cuales tienen el fin de disminuir las emisiones de
GEl y limitar el calentamiento global a 1,5 grados Celsius.

Pagina | 72



Practicas Verdes de Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos
Medioambientales | Ana Milagros Cia

CONCLUSIONES DE “EL MEDIOAMBIENTE":

En cuanto al pilar del medioambiente se pueden visualizar, tanto para sociedades
del indice bursatil como para las del Pacto Mundial, progresos fundamentales, por
ejemplo en la examinacion de impactos del cambio climatico y en el establecimiento de
Objetivos Basados en la Ciencia. Por tanto, puede afirmarse que las empresas
investigadas hacen eco de Principios 7, 8 y 9 del Pacto Mundial, donde se requiere de
un enfoque preventivo, de la promocién de ideas que incentiven el compromiso en el
ambito ambiental, y el progreso y divulgacidn de tecnologias sostenibles.

Por otra parte, el aspecto donde mas deben mejorar las empresas, sobre todo
las adheridas al Pacto Mundial por su baja participacion, es en la implicacién de medidas
de economia circular, donde se incluye el reciclado, permitiendo no solo disminuir la
produccién innecesaria de articulos con materia prima no reutilizada, pero ademas la
disminucion de emisiones.
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4.3.2. Evolucidn en la integracion de los ODS
Otro de los datos que pueden ser apreciados en “Comunicando el Progreso 2021:
el reporting empresarial como instrumento para una recuperacién sostenible” es la
implicacion de los ODS en las empresas espafiolas, tanto del IBEX 35 como de las
adheridas al Pacto Mundial.

Se estudian, en ese documento, los indicadores de: “conocimiento y
responsabilidad sobre los ODS”, “definicion de los ODS prioritarios”, “establecimiento
de objetivos medibles y cuantificables”, “incorporacién de alianzas e integracién” e
“informacién divulgada sobre los avances”. No obstante, en el presente Trabajo de Fin

de Grado se verdn los dos primeros debido a su relacidn con el medioambiente.

CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD SOBRE LOS ODS

Este es un indicador muy relevante puesto que implica la responsabilidad
asumida por las organizaciones con respecto a los Objetivos de Desarrollo Sostenible.
Por tanto, tiene relacion con lo que concierne a la parte medioambiental porque, sin el
reconocimiento de los objetivos de la Agenda 2030, no se pueden implantar acciones
sostenibles para proteger el entorno que rodea a la empresa.

En cuanto a las companias del IBEX 35, el 91 % de ellas en el afio 2021
demuestran responsabilidad en la obtencién de los ODS, porcentaje que se ve
disminuido con respecto al 2020, el cual se situaba en un 97 %. Sin embargo, sigue
tratdndose de un alto porcentaje. Donde mayor reduccién critica se produce entre las
del indice bursatil es en el reporte del compromiso en la consecucién de los ODS por
parte de la alta direccion, donde se experimenta una gran caida de un 71 % a un 43 %.

A diferencia de las empresas del IBEX, las compafiias espafiolas adheridas al
Pacto Mundial experimentan una subida general del porcentaje que representa el
compromiso que éstas adquieren a la hora de implementar los ODS: se produce asi un
incremento de 2 puntos porcentuales, situandose en un 82 % para 2021. Sin embargo,
este incremento se debe al aumento porcentual del compromiso producido por las
PYME, que evolucionan de un 74 % a un 81 %, y no viene dado por las grandes empresas,
ya que éstas disminuyen esta responsabilidad de un 90 % a un 84 % de ellas que lo
asumen en el 2021.
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LOS ODS PRIORITARIOS

Ademads del compromiso que las empresas siguen a la hora de lograr los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, también se evallia la definicién de prioridades de
ODS por parte de las compaiiias, puesto que esto es necesario para organizar sus
estrategias relacionadas con la sostenibilidad. Asi, un 86 % de las sociedades del IBEX
saben identificar los ODS que son preferentes para ellas, dato que implica que la
ordenacion por preferencia es altamente trabajada en este tipo de empresas, aunque
se haya visto reducido con respecto al 2020, donde representaba un 91 %.

Los ODS mas trabajados por las sociedades pertenecientes al indice bursatil IBEX
35, en orden de mayor a menor implementacién, son el ODS 13 “Accidn por el clima”, el
ODS 8 “Trabajo decente y crecimiento econdmico” y ODS 9 “Industria, innovacién e
infraestructura”, lo cual se mantiene con respecto al 2020. Es decir, como se aprecia, se
le da una gran prioridad, ubicdndose en primer lugar, a un ODS relacionado con el
medioambiente: el ODS 13.

Ademads, se mantiene con respecto al 2020 que un 77 % de las empresas del IBEX
35 ofrece informacidn que hace alusiéon a cémo la empresa colabora en conseguir los
ODS.

Figura 9. Representacion de los ODS implementados por las sociedades del IBEX 35 de mayor a menor
ejecucion, de derecha a izquierda
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Fuente: Imagen extraida del Pacto Mundial (s.f.).

Por otra parte, se ha podido observar, al igual que para las sociedades del IBEX
35, que se realiza una identificacion de los ODS prioritarios entre un gran numero de
empresas espanolas del Pacto Mundial, colocandose el dato en un 82 % en 2021. La
causa de este aumento, como en el anterior indicador comentado, se debe a la PYME y
no a las grandes empresas.
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El informe establece que los ODS mas trabajados por éstas son el ODS 8 “Trabajo
decente y crecimiento econdmico”, el ODS 5 “Igualdad de género” y el ODS 3 “Salud y
bienestar”, por orden de mayor a menor importancia, dato que es mantenido con
respecto a los datos obtenidos del afio 2020. Es decir, se puede apreciar como entre las
empresas que no forman parte del IBEX no se encuentran, entre sus tres mas
prioritarios, ODS relacionados con el medioambiente. Eso si, en cuarto lugar si que se
aprecia al ODS 12 “Produccion y consumo responsables”.

Figura 10. Representacion de los ODS implementados por las sociedades espafiolas adheridas al Pacto
Mundial de mayor a menor ejecucion, de derecha a izquierda
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Fuente: Imagen extraida del Pacto Mundial (s.f.).

CONCLUSIONES DE “CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD DE LOS ODS":

El nUmero de empresas espanolas, tanto del IBEX 35 como las anexadas al Pacto
Mundial, que establecen compromisos respecto al logro de los ODS es alto. Sin embargo,
no se trata de un aspecto positivo que muestre una tendencia que mejore afo a afio.
Mas bien se observan ciertas fluctuaciones: en algunas empresas se produce una gran
mejora, como en las PYMES, y en otras una gran disminucién, como en las del IBEX y en
las grandes empresas en el afio 2021. Por tanto, en este afo examinado, se puede
afirmar que las PYMES estdn demostrando adquirir una mayor responsabilidad al
involucrarse mas en los objetivos de la Agenda 2030.

Por otra parte, destaca enormemente la reduccién en casi un 30 % de empresas
del IBEX que divulgan su compromiso por parte de la alta direccidn para conseguir los
ODS. Es importante que se comparta la informacion de forma interna y externa, puesto
que ofrece una mayor transparencia y da lugar a que se cree una cultura basada en la
sostenibilidad, lo que puede implicar un mayor compromiso por parte de empleados.
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CONCLUSIONES DE “LOS ODS PRIORITARIOS”:

En cuanto a los ODS preferentes, se sigue la misma tendencia que en el 2020
para ambos tipos de empresas: las empresas espanolas adheridas al proyecto siguen
dando una mayor preferencia al ODS 8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”, y
las del IBEX eligen el ODS 13 “Accién por el clima”, lo que puede indicar cémo las
empresas que no cotizan se interesan, sobre todo, por una mejora econémica que de
lugar a empleos decentes, y como las que si cotizan, aquellas que son las gigantes de la
Bolsa, pasan a preocuparse, ademas, por el cambio climatico. Eso si, tanto las cotizadas
como las no cotizadas poseen un punto en comun: sus objetivos menos trabajados son
el ODS 2 “Hambre cero” y el ODS 14 “Vida submarina”, objetivos que no deberian ser
subestimados y, consecuentemente, deberian ser mas elaborados.
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5. OCBE: La implicacion a nivel personal en el
medioambiente

Hasta ahora han sido estudiadas aquellas actividades que una empresa puede
realizar y cdmo muchas de estas actividades estan recogidas en marcos que las regulan.
También se le ha prestado importancia al EINF, aquel documento que algunas
sociedades estan obligadas a presentar ya sea porque la normativa lo regula, o porque
los grupos de interés asi lo exigen. Sin embargo, también es de vital importancia
destacar el comportamiento y las acciones que muestran los trabajadores tanto en el
puesto laboral como en su vida cotidiana a favor de las actividades ambientales.

Es decir, la preocupacion, a nivel general, de las organizaciones ante cuestiones
ecoldgicas es crucial para construir una base de cultura organizativa verde, pero,
ademas, es también importante como esta informacién es trasladada y plasmada en un
nivel inferior y concreto de la empresa: los trabajadores.

Primeramente se debe entender qué es el Organizational Citizenship Behaviour
0, por sus siglas en inglés, OCB.

El Comportamiento de Ciudadania Organizacional hace referencia a un
comportamiento que un individuo muestra y que no se encuentra en el marco formal
del sistema de recompensas, es decir, se trata de una conducta que va mas alla de las
exigencias laborales basicas y que conlleva a una actividad eficiente/eficaz de la entidad,
como estudian Organ et al. (2006).

Aunque se trate de un comportamiento que los trabajadores muestran, es
importante que también sea alentado en la propia empresa. Es decir, en lugar de esperar
a que la fuerza laboral muestre este comportamiento, lo ideal seria promoverlo,
apoyarlo. Por ejemplo, podria tomarse en cuenta como punto a evaluar en el
desempeiio del trabajador.

Por tanto, cuando se habla de OCBE, convirtiéndose en Organizational
Citizenship Behaviour towards the Environment o Comportamiento de Ciudadania
Organizacional hacia el Medioambiente, se comenta aquella conducta mostrada por un
trabajador en pro del entorno ecoldgico que se compromete a realizar mas que el
minimo esfuerzo requerido para llevar a cabo sus tareas laborales. Y, como explican
Mohammad et al. (2020), son estas actividades las que ayudan a que la empresa alcance
los objetivos de sostenibilidad propuestos, por ello, para hacer frente a los problemas
ambientales, se promueven cada vez mas, dentro de las propias organizaciones,
conductas respetuosas con el entorno que las rodea.
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Asi, hay diversas actividades voluntarias ecoldgicas que pueden mostrar los

empleados, por ejemplo:

Siempre que se pueda aprovechar la utilizacién de luz natural durante las horas
de trabajo e incluso apagar aquellas luces que no estén en uso.

Reutilizacion de materiales, ya sea en la propia oficina o fuera de ésta. Por
ejemplo, mediante el uso de hojas ya utilizadas como borradores.

Recurrir al transporte publico siempre que sea posible, o hacer uso de coche
compartido.

Si es preciso imprimir, hacerlo a doble cara.

Estas preocupaciones, entre otras, se engloban en tres dimensiones de OCBE

recogidas por un andlisis realizado por Boiral y Paillé (2012):

1.

Iniciativas ecoldgicas (Eco-initiatives): Estas eco-iniciativas hacen referencia a la
conducta verde que muestra la fuerza laboral ante el entorno ecoldgico y esta
relacionada con la accién que realizan al respecto: se trata de decisiones como
realizar recomendaciones para disminuir el consumo de energia, de agua, papel,
o sugerir compartir automovil, entre otros ejemplos. Es decir, se trata de aquella
actitud que manifiesta un empleado para mejorar las prdcticas y el desempeiio
ambiental. Se trata de una dimension conductual, donde se manifiestan
iniciativas personales en el lugar de trabajo.

Compromiso civico ecoldgico (Eco-civic engagement): Este compromiso hace
mencién a la cooperacién, de manera voluntaria, en los programas y actividades
ambientales que se realicen en la organizacidn: ya sea asistiendo o participando
en eventos ecoldgicos, como formando parte del comité ambiental empresarial,
si hubiese. Es una forma de demostrar la fidelidad hacia la empresa, por el apoyo
manifestado ante problemas que la conciernen, y hacia el medioambiente, por
preservarlo mediante este tipo de actividades. En esta dimension se planifican y
proyectan acciones para alcanzar la sostenibilidad, es decir, se habla de una
dimensién estratégica que apoya a las iniciativas ecoldgicas.

Algunos otros ejemplos podrian ser lograr los objetivos ecoldgicos de la
organizacion, colaborar en la implantacion de la ISO 14001, mejorar la imagen
sostenible de la empresa...

Ayuda ecoldgica (Eco-helping): Esta parte de OCBE se traduce en la promocién
voluntaria del comportamiento pro-ambiental en el entorno de la persona. De
esta forma, se puede expandir la colaboracién hacia la empresa en el camino
hacia la sostenibilidad, y hacia el medioambiente y, por tanto, se habla de una
dimensién colaborativa, donde se produce la cooperacion mutua entre
empleados.

Por ejemplo, puede formar parte de esta dimensién el ayudar a nuevos
empleados a involucrarse en la sostenibilidad.
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Como se puede intuir, es de gran importancia la muestra de este tipo de
comportamientos, en sus diferentes dimensiones, puesto que, como indica Cristina
Sanchez (directora ejecutiva del Pacto Mundial) para obtener un mejor desempefo en
el ambito ecoldgico, se debe implicar a todo estrato de la organizacién (Pacto Mundial,
2022). De esta manera se lucha por un mismo objetivo de manera conjunta. Es decir, se
podria decir que a mayor muestra de OCBE, mayor desempefio ambiental conseguird la
organizacién, como puede apreciarse en el estudio de Theyel (2000); por ejemplo, con
un mayor compromiso por parte de la fuerza laboral se puede reducir e incluso prevenir
la contaminacion, o la generaciéon de residuos. Es por ello por lo que es necesario que la
cultura y objetivos verdes de la organizacién se encuentren bien instaurados en la
empresa.

Es mas, mostrar valores en pro del medioambiente fuera del contexto de trabajo
puede implicar una mayor involucracién en la realizacion de actividades ecoldgicas de
manera voluntaria y discrecional en el contexto laboral (Boiral & Paillé, 2012), puesto
que si se realizan actividades verdes en una situacién donde no hay imposiciones ni un
comportamiento empresarial a seguir, épor qué no ser respetuoso con el
medioambiente cuando la propia compafia lo promueve?

Ademas, el hecho de la existencia del OCBE y su fomento, puede dar lugar a la
generacién de un valor econdmico para la empresa, puesto que cuanta mayor
conciencia medioambiental haya, mas acciones pueden ser ejecutadas a favor del
entorno ecoldgico y mejor imagen se genera de la empresa. Por otra parte, al reducir la
probabilidad de producirse peligros medioambientales generados por la empresa,
pueden reducir las tarifas de seguros (si la empresa presenta un menor riesgo en la
ejecucidon de sus actividades, o cuantas mayores acciones verdes presente, menor
probabilidad de que sea protagonista de accidentes medioambientales), lo que, al final,
en el largo plazo, se traduce en una reduccién de costes.

Cabe destacar pues, que OCBE es, por tanto, aquella conducta ecoldgica
voluntaria que no se recoge formalmente en las tareas de trabajo. Sin embargo, también
se debe dar mencidn a otro tipo de comportamiento medioambiental que si que esta
relacionado con la tarea llevada a cabo: el comportamiento proambiental referido con
la actividad ejecutada. Ambos tipos de comportamiento son conductas alineadas con la
sostenibilidad del entorno ecoldgico, englobandose en la denominacién de
“comportamientos verdes”. Y son ambos tipos de comportamientos en pro del
medioambiente los que ayudan a conseguir un impacto positivo por parte de la empresa
en la consecucidén de la sostenibilidad.
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En los capitulos preliminares se han examinado todas aquellas practicas verdes
de Gestidn de Recursos Humanos. Por otra parte, se ha dado importancia a la exhibicién
de comportamientos verdes ya no solo por parte de la empresa, sino también por parte
de la fuerza laboral, lo que se conoce como “Comportamiento de Ciudadania
Organizacional hacia el Medioambiente” o, por el acrénimo en inglés, OCBE.

Asi, en el presente capitulo se procederd a estudiar la relacion entre ambos
aspectos, con el fin de entender por qué se puede suponer que la aplicacién practicas
verdes en la Gestion de Recursos Humanos puede implicar un efecto favorable en los
comportamientos medioambientales de los empleados, aportando evidencia empirica
previa de esta conexion.

%k %k %k

Como ya ha sido visto, mediante las practicas verdes, la GRRHH pretende formar
organizaciones que se preocupen por el medioambiente. Asi, existen varias practicas
verdes de GRRHH que pueden ser aplicadas en el entorno empresarial: Reclutamiento y
Seleccion Verde, Capacitacion y Desarrollo Verde, Evaluacion del Desempefio Verde y
Recompensa y Compensacion Verde. Como explicado por Boiral et al. (2013), este tipo
de procedimientos estan relacionados de una manera positiva con el Comportamiento
de Ciudadania Organizacional hacia el Medioambiente. ¢ Por qué?

Hay que pensar que, si uno gestiona el rendimiento ecoldgico mediante las
practicas verdes mencionadas, se puede conseguir alinear el comportamiento de los
trabajadores con aquellos objetivos que haya establecido la empresa. Para ello,
previamente se debe seleccionar personal adecuado que posea conocimientos sobre la
sostenibilidad ambiental, y/o que esté dispuesto a aprender siguiendo la base de cultura
verde de la empresa. Y es fundamental esta parte, |la existencia de congruencia entre un
candidato y la empresa, pues éste debe sumergirse en la cultura, valores, misién y vision
de la organizacién, lo que implica aceptar y aplicar aquello que persigue la compaifiia,
como explican Roscoe et al. (2019). De hecho, de acuerdo con Renwick et al. (2012) y
Jabbour et al. (2010), asi como aquellos individuos que buscan empleo tienen
preferencia por trabajar en organizaciones con una positiva imagen ambiental, los
reclutadores priorizan la contratacion de empleados que dispongan de conocimiento
ecoldgico junto con disposicidn para tratar cuestiones ambientales ya que pueden
aportar una mayor cantidad de iniciativas verdes.

Por otra parte, debe realizarse un seguimiento de lo aprendido y de las
actividades realizadas en pro de la consecucion de objetivos ecoldgicos de la empresa
para que, de esta manera, se inculque en la fuerza laboral la preocupacién por el entorno
y se mejoren tanto sus habilidades como conocimientos relacionados a lo ecolégico.
Ademas, junto a este seguimiento y evaluacidon deben ofrecerse recompensas con el fin

Pagina | 82



Practicas Verdes de Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos
Medioambientales | Ana Milagros Cia

de que los empleados se muestren aun mds motivados al logro de esas metas de la
compafiia, como visto en el articulo de Silvester et al. (2019).

Por tanto, es labor de la GRRHH el generar el compromiso de los trabajadores
hacia la empresa y hacia el medioambiente, de actuar como estimulo. Es decir, la gestion
ambiental no es problema Unicamente de los altos cargos de la organizacidon, mas bien
es una cuestion que se debe tratar por todas las partes de la compafiia.

Esta recompensa puede darse de varias maneras, como comentado en el
apartado de “Recompensa y Compensacién Verde”: en forma de un plus en el salario,
ofreciendo bonos de descuento en transporte publico, regalando un medio de
transporte sostenible como puede ser una bicicleta, o incluso un patin eléctrico, entre
otras formas de recompensa econdmica y material. Sin embargo, también se conoce el
llamado “reconocimiento”, que consistiria en reconocer el esfuerzo que ha realizado un
empleado determinado en la elaboracién de su trabajo de manera responsable con el
ecosistema: se puede tratar de una muestra de gratitud ante otros trabajadores, ante
directivos pudiendo conllevar a un ascenso, entre otros ejemplos.

En el articulo de Silvester et al. (2019) se muestra evidencia empirica del efecto
positivo de las practicas verdes de Recursos Humanos en el OCBE. En concreto, en la
compania estudiada se refleja una mayor contribucién hacia los OCBE por parte de la
“Recompensa y Compensacion Verde”, sin embargo, en su estudio el resto de practicas
verdes de GRRHH son positivas, con lo que también afectan a los OCBE. Esto ofrece un
gran indicador para saber como se puede aportar mas en la generacidon de
comportamientos voluntarios en los empleados. Sin embargo, esto es algo que puede
variar de una empresa a otra.

Las compensaciones son un gran motivador para ejercer comportamientos
medioambientales, sin embargo, otras veces la motivacién viene derivada de Ia
concientizacidon respecto a los problemas ecoldgicos y/o por un mayor acceso de
herramientas disponibles para poder actuar consecuentemente. Independientemente
de cual sea esta motivacidon, como demostrado en numerosos articulos, las practicas
verdes de RRHH pueden tener una gran influencia positiva en el medioambiente
(Kramar, 2013), a través del impacto generado en la conducta ecolégica y desempefio
verde de los empleados, como demostrado por Kim et al. (2019).

Pero no se trata Unicamente de un beneficio unidireccional en el que las practicas
verdes contribuyen a la generacion de OCBE: ademas, se producen sinergias puesto que
el hecho de que los trabajadores dispongan de actitudes ambientalmente sostenibles da
lugar a que estén mas dispuestos en lograr un mejor desempefio ecolégico, tanto en la
empresa como fuera de ésta, participando en actividades relacionadas con el cuidado
del planeta. Esto también conlleva a una mejor reputacion organizacional ante todas las
partes interesadas, puesto que la compaiia estaria demostrando interés por los temas
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actuales que son preocupacion de la sociedad. Por tanto, el hecho de trabajar estos
aspectos medioambientales y sociales dan cabida a una mejora econdmica — cabe
destacar en este punto de explicacion la Figura 4 a partir de la cual se realizaba hincapié
en la dimensién medioambiental que lo engloba todo y la social y econdmica que se
contienen dentro de esta estructura —. De esta manera se da cabida a un efecto dominé,
donde se produce lo que se conoce en inglés como una “win-win situation”, es decir,
una situacién beneficiosa para todos.

Por tanto, es primordial cuidar a la fuerza laboral, y es que, conservando al centro
de la organizacion, los trabajadores, se pueden conseguir los objetivos que se proponga
la empresa. Asi, partiendo de la formacién a los trabajadores en este ambito,
recompensandolos y compartiendo experiencias entre todos, ademas de evaluar y
controlar el desempeiio ambiental de ellos, se acelera el proceso de un camino hacia la
sostenibilidad, originando comportamientos ecolégicos de manera voluntaria, como
demostrado por Cheema et al. (2015).

En los préximos capitulos se analizard, mediante la examinacidon de una muestra
de 131 trabajadores encuestados, si se ha encontrado relacion entre estos dos factores
mencionados.
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1. Procedimiento: cuestionario y trabajo de campo

El presente proyecto contiene la realizacién de una encuesta a trabajadores/as
para evaluar la “Gestion Sostenible de Recursos Humanos”, que se implanta en las
organizaciones donde estos individuos ofrecen su fuerza laboral, y los “Resultados
Medioambientales” (tanto comportamientos verdes, como desempefio ecoldgico y
satisfacciéon ambiental) de ellos. De esta manera, se puede hallar si existe una relacién
entre ambos aspectos y de qué manera.

Para ello, con el fin de obtener una fuente de informacion primaria, se ha
realizado un cuestionario a individuos hispanohablantes (de Espafa y Latinoamérica)
recurriendo a un tipo de sondeo online. El motivo de recurrir a este tipo de encuesta es
por la facilidad en el envio y la recepcidon inmediata del cuestionario, lo que permite
recoger y tratar de una forma mas décil la informacién. Ademas, se puede conseguir
muestra de poblacién que incluso se halle en otra parte del mundo, como es el caso de
recogida de muestra de Latinoamérica en este sondeo.

El procedimiento seguido en esta investigacién ha consistido en el envio de un
enlace que contenia la encuesta, y las preguntas abarcadas en cuestion fueron formadas
a través de SurveyMonkey, una empresa que permite a internautas la creacion de
encuestas online. El link de la encuesta realizada se halla en los Anexos de este
documento.

Lo primero que se notificaba a los usuarios, tanto en el envio de la encuesta como
en el propio enlace que la contenia, era el anonimato de las respuestas, habiendo
pasado el proyecto por el Comité de Etica en la Investigacién. Una vez el individuo
aceptaba formar parte del estudio, comenzaban a realizarse las preguntas siguiendo la
siguiente estructura: “Practicas de Recursos Humanos”, “Bienestar”, “Desempeiio” y
“OCBE”, para posteriormente recoger datos demograficos de los encuestados.

El tipo de muestreo se podria englobar en “Muestreo Bola de Nieve”, en el que
no Unicamente han intervenido individuos préximos, pues también han participado
contactos de éstos.

Asi, esta recoleccidn de datos se dio en los meses de julio y agosto del afio 2022,
de tal forma que hubiese margen para recolectar mas datos en caso de requerirlo y
disponer de tiempo suficiente para realizar los andlisis de la informacidn. Finalmente, el
tamafio muestral conseguido fue de 131 personas, aunque no todas de ellas contestaron
a la totalidad de preguntas planteadas.

En el préximo apartado se explicara el perfil demografico (género, edad, entre
otros) de la muestra recogida y analizada.
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2. Perfil demografico de la muestra

En la presente seccion se analizan los diferentes tipos de informacion
demografica recogidos en la muestra obtenida de 131 encuestados. Asi, se analizara el
género, edad, categoria profesional, nivel educativo, situacién laboral, tipo de
organizacién en la que se desempena la actividad, el sector de ésta y el pais de
residencia, de los encuestados.

En cuanto al género de los encuestados, destaca una gran participacion en la
respuesta de mujeres (de un 51,52 % de la totalidad), contra un dato obtenido inferior
a la mitad de hombres (34,85 %) puesto que la diferencia restante, un 13,64 %, no
ofrecio especificaciones sobre este dato.

Por otra parte, en edades se puede apreciar cdmo hay una clara predominancia
de individuos menores de 35 anos, los cuales representan exactamente la mitad de las
respuestas. Por el lado contrario, en el extremo inferior, hay 13 individuos (9,85 %) que
se hallan en un rango de edad superior a 50 anos. También cabe destacar que se posee
representacion de encuestados de entre 35 y 50 afos, formando una totalidad de 35
individuos; mientras que hay 18 personas que han decidido no ofrecer esta informacién.

Con los datos de género y edad se ha procedido a evaluar una grafica que
contenga ambas informaciones con el fin de obtener un mejor analisis de los datos:

Figura 11. Grdfica de barras representativa de los datos de género y edad entre los encuestados

No especificado 13,64%
Hombre >50 I 4,55%
Hombre 35-50 N 10,61%
Hombre <35 I 19,70%
Mujer >50 5,30%
Mujer 35-50 15,91%
Mujer <35 30,30%

0,00%  5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00%

Fuente: Elaboracion propia.

Es decir, donde mas se observa diferencia positiva de intervencion es en las
mujeres menores de 35 afios, tanto en los rangos de edad de la categoria de mujeres,
como en datos recogidos de hombres. Sin embargo, en el resto de edades, la categoria
correspondiente al género opuesto es bastante similar.
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Sobre la categoria profesional de los individuos que contestaron a la encuesta, lo
gue mas destaca es el “Profesional de alta cualificacién”, significando un 31,82 % de la
muestra, siguiéndole el “Trabajo administrativo o auxiliar”, el cual se da en el 24,24 %
de los encuestados que respondieron a esta pregunta. El resto de representacion se
reparte entre “Direccidon”, “Trabajo manual no cualificado” y aquellos que no
contestaron a la cuestion.

Pasando a describir el nivel educativo, entre los encuestados se observa una clara
tendencia a la realizacion de “Master” (representando un 42 % de la muestra),
consiguiendo formar casi la mitad de la muestra contestada. En el resto de niveles
educativos se puede apreciar un reparto bastante equitativo entre “Doctorado” (10 %
aprox.), “Grado/Licenciatura” (11 % aprox.), “Bachillerato” (9 %) y “Formacion
Profesional (9 %)”, siendo no especificado el nivel educativo por casi un 14 % de la
muestra. Ademas, destaca el hecho de que ninguno de los participantes en esta tematica
se encuentra “Sin estudios”, y que tan solo el 5,30 % (7 personas) como ultima formacién
posee la “Educacion basica obligatoria”. Es decir, se puede apreciar cémo los integrantes
de la cuestion respondida poseen un alto nivel de formacidn.

En la siguiente figura se puede apreciar cdmo, de las respuestas obtenidas,
resalta el hecho de que la mayoria de las personas que son profesionales de alta
cualificacion coincide con el factor de que el Gltimo tipo de formaciéon que tuvieron fue
“Master”, siendo ésta la situacién de casi el 22 % de los participantes.

Figura 12. Grdfica de barras representativa de los datos demogrdficos de categoria profesional y nivel
educativo entre los encuestados

No especificado 13,64%
i i === 1,52%
Direccion y Master === 1 52%
i i === 1,52%
Direccion y Formacion profesional = 0,76%
) ) 6,06%
Profesional de alta cualificacion y Master 21,97%
2,27%
Profesional de alta cualificacion y Educacion basica... 1,52%
1,52%
Técnico medio y Master o3,79%
. 2,27%
Técnico medio y Bachillerato 1,52%
) o 5,30%
Técnico medio y Educacidn basica obligatoria 0,76%
0,76%
Trabajo administrativo o auxiliar y Master - 12,88%
3,79%
Trabajo administrativo o auxiliar y Bachillerato 5,30%
0,76%
Trabajo administrativo o auxiliar y Educacion basica... 0,76%
2,27%
Trabajo manual no cualificado y Grado/Licenciatura 3,03%
0,76%
Trabajo manual no cualificado y Educacion basica... 3,79%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Fuente: Elaboracion propia.
Nota: Estratos de la Figura 13 divididos por “categoria profesional”. De arriba hacia abajo: “no

especificado”, “direccidon”, “profesional de alta cualificacidon”, “técnico medio”, “trabajo administrativo o
auxiliar” y “trabajo manual no cualificado”.
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En cuanto a la situacién laboral, lo que mas destaca es el porcentaje de individuos
asalariados, siendo éste de un 74 % aproximadamente, como mostrado en la Figura 14.
En la muestra también se pueden encontrar desempleados, debido a que han
respondido ateniendo a su experiencia en el pasado.

Figura 13. Grdfica circular de la situacion laboral de los encuestados

5,30%

6,82%

= Cuenta ajena Cuenta propia Desempleado/a = No especificado

Fuente: Elaboracion propia.

Pasando a analizar a la organizacion, es decir, tipo de compaiiia y sector al que
pertenece, se puede encontrar lo siguiente: la mayor parte de los encuestados trabajan
en companias de capitales, formando casi un 70 % de ellos, y, ademas, el sector que mas
representacion posee entre los participantes es el sector terciario: con casi un 20 % de
respuestas, el de transportes, y casi con un 15 %, el financiero.

Figura 14. Grdfica de barras representativa de los datos demogrdficos referentes a la organizacion

No especificado ITEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE—— 14,39%

Sector terciario - otros 10,61%
Sector terciario - administracion 9,09%
Sector terciario - financiero 14,39%

Sector terciario - educacion  0,00%
Sector terciario - sanitario 8,33%
Sector terciario - turistico 3,79%
Sector terciario - comunicacion 3,79%
Sector terciario - transportes 19,70%
Sector secundario - otros 6,82%
Sector secundario - construccion 1,52%
Sector secundario - energético 1,52%
Sector secundario - industrial 4,55%
Sector primario 1,52%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00%

Fuente: Elaboracion propia.

” o u

Nota: Estratos de la Figura 15 divididos por “sector”. De arriba hacia abajo: “no especificado”, “sector

” o u

terciario”, “sector secundario “y “sector primario”.
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Por ultimo, como ha sido comentado anteriormente, se poseen datos de Espafia
y Latinoamérica. Asi, esta representacidn viene dada de la siguiente manera:

Figura 15. Grdfica de barras representativa de los paises manifestados en la encuesta

70,00%
62,12%

60,00%
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40,00%
30,00%

20,00% 13,64% 13,64%

10,00% 6,82%

0,
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0,00%
Espaina Argentina Meéxico Chile Peru No
especificado

Fuente: Elaboracion propia.

Por tanto, como visto en la anterior figura, la mayor parte de la muestra estd
recogida en Espana.

Tras haber examinado los caracteres generales de la muestra de estudio para la
investigacion, se procedera a analizar las variables objeto de observacién, indicando la
escala utilizada y su fiabilidad.
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3. Variables del estudio

A continuacion, se pasara a explicar las variables del estudio de este trabajo.

Cada variable posee un niumero de preguntas, una escala, de la cual se evaluara el alfa

de Cronbach, es decir, el coeficiente de fiabilidad de la escala utilizada en cada variable.

Este alfa se puede situar entre 0 y 1, significando un cuestionario fiable poseer un alfa

de al menos 0,70. Ademas, se especificara un ejemplo de cada variable para mayor

comprension y el tipo de escala seguido para su evaluacion.

ellas:

Las variables mencionadas son las siguientes:

Del aspecto de “Gestion Sostenible de los Recursos Humanos” se pueden
encontrar las siguientes variables:

o Précticas verdes generales

o Movilidad responsable

o Consumo de energia responsable
Y del dmbito de “Resultados Medioambientales” se pueden examinar las
variables a continuacion:

o Satisfaccién medioambiental

o Desempeiio verde

o OCBE (tanto OCBE requerido como OCBE voluntario)

Una vez visto el panorama general de las variables, se especificara cada una de

Las “practicas verdes generales” fueron medidas utilizando la escala de Luu
(2020) consistente en 6 items/preguntas (a = 0,93). Esta es completada con dos
cuestionarios ad-hoc que preparod el equipo de investigacidon del proyecto: uno
para practicas de movilidad responsables (a = 0,63) y otro de practicas de
consumo de energia responsable (a = 0,85).

Un ejemplo de item es “Mi empresa ofrece a los empleados/as formacion
medioambiental para promover valores ecoldgicos”.

La escala de respuesta fue de 1 a 5 (1 = nada, a 5 = mucho), y el alfa de Cronbach
de la escala entera fue de a = 0,93.

Para la “satisfaccion medioambiental” fue utilizada la escala de Paillé et al.
(2020), conteniendo 4 items.

Un ejemplo de item es “En general, estoy contento/a con el compromiso hacia
el medioambiente en mi organizacion”.

La escala de respuesta fue de 5 puntos (1 = completamente de acuerdo, a 5

completamente en desacuerdo), siendo el alfa de Cronbach obtenido de a
0,95.
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e Para el “desempefiio verde” se uso la escala de Graves y Sarkis (2018), la cual
contiene 3 items.
Un ejemplo de item es “Intento reducir mi consumo de energia”.
La escala fue tipo Likert de 5 puntos de anclaje (1 = nada, a 5 = muy
frecuentemente o siempre), y el alfa de Cronbach obtenido fue de a = 0,80.

e Paralos “OCBE” es utilizada la escala de Su y Swanson (2019) la cual contiene 6
items, tanto para comportamientos requeridos como voluntarios.
Un ejemplo de item es “Participo de forma activa en la proteccién del
medioambiente en el trabajo”.
La escala fue de tipo Likert de 7 puntos de anclaje (desde 1 = totalmente en
desacuerdo, a 7 = totalmente de acuerdo), y el alfa de Cronbach fue de a = 0,94.
Separando los 3 items que componen a “OCBE requeridos”, se obtiene un alfa
de Cronbach de a = 0,93, y los otros 3 items que forman “OCBE voluntarios”,
forman un alfa de Cronbach de a = 0,90. Es decir, por separado también
consisten en cuestionarios fiables.

Por tanto, como se puede apreciar, las escalas asociadas a cada variable definida
son fiables, es decir, que los items o preguntas que se encuentran dentro de cada
variable asociada miden el mismo concepto definido que se espera que midan.

% %k %k

A continuacion, se continuard el presente capitulo con la explicaciéon de los
analisis realizados para evaluar los datos, siendo los resultados obtenidos analizados en
el capitulo 6 de este documento.
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4. Analisis de datos

Los datos de las respuestas de la encuesta han sido analizados mediante la
utilizacién de medias, desviaciones tipicas, los alfas de Cronbach los cuales han sido
especificados en el apartado anterior, correlaciones y regresiones, las cuales se
explicardn a continuacién. Los resultados numéricos que se extraigan de estos analisis,
junto con la discusién y las conclusiones serdn examinados en los capitulos 6 y 7 que
siguen, respectivamente.

Las medias o esperanzas matematicas son Utiles para saber en qué valores
centrales se mueven los datos obtenidos. Asi, lo que primero se ha llevado a cabo es, en
una hoja de Excel, recopilar la base de datos que contiene la informacién de todas las
variables y sus items. De esta forma, lo que se obtiene en el eje de ordenadas es la
encuesta realizada por cada individuo, y en el eje de abscisas se posee cada uno de los
items del sondeo. Asi, lo que se procede a realizar es, primeramente, agrupar aquellos
items que pertenecen a una misma variable. De esta manera, para una variable se
calcula, de cada individuo, la media, para, posteriormente, cuantificar la media global
de las medias de cada individuo. De esta manera, se obtiene el promedio de la variable
en cuestion, y asi se pueden realizar comparaciones entre variables del mismo nimero
de escala y tematica con el fin de saber cual es mas o menos aplicada entre los
encuestados.

Sin embargo, una media no siempre es representativa de los datos obtenidos,
pues depende de la dispersidon que se tenga de éstos. Es decir, se puede tener la misma
media para dos variables diversas y que, sin embargo, la dispersién obtenida sea
diferente, es decir, que la variabilidad sea diferente. Por ello, para tener en cuenta la
variabilidad de los datos, se calculan las desviaciones tipicas. Estas son calculadas a partir
del Excel anterior: a partir de las medias obtenidas para cada individuo de una misma
variable se obtienen las desviaciones estandar. El nUmero resultante indica, en positivo
y negativo, cuanto se puede alejar el resultado obtenido con respecto a la media; con lo
cual, cuanto mayor sea la desviacidn estandar obtenida, mayor variabilidad en los datos
habra vy, por tanto, mayo error o, dicho de otra forma, una estimaciéon menos exacta de
la media calculada. Con ella se puede obtener un intervalo en el cual oscilaran los datos
de cada variable, lo cual resulta ser mas fiable que una media.

Ademads, se calcula el alfa de Cronbach. Cuando se realiza un trabajo de
investigacion y se utiliza un cuestionario, lo que se busca es la fiabilidad de ese
cuestionario: es decir, que realmente se esté midiendo lo que se pretende medir, de tal
forma que siempre se utilice el mismo cuestionario. En el caso que compete a este
trabajo, seria, por ejemplo, en el caso de la variable que mide “practicas verdes” saber
gue realmente eso es lo que se esta haciendo. Para ello se calcula el alfa de Cronbach,
el cual se calcula para conocer la fiabilidad de unos items que pertenecen a cada una de
las variables, pudiendo variar, como explicado anteriormente, de 0 a 1, y teniendo que
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ser de al menos 0,7 para ser fiable. De esta manera, se procede a calcular el alfa para
cada una de las variables, a partir de los items que la componen, con el fin de saber si la
escala utilizada es fidedigna. Tanto para este dato como para los siguientes se recurre al
programa SPSS.

En adicién a lo comentado hasta ahora, también se calculan las correlaciones
entre variables, y las regresiones entre les practicas verdes y los distintos resultados a
nivel individual. El fin de ambas es observar la relacidon entre variables, con diferencias:

En las correlaciones lo que se observa es si entre dos variables se posee una
relacion fuerte o no.

En las regresiones se fija una variable independiente la cual va a tener un efecto
sobre una variable dependiente, estableciendo una direccién en esa relacion.

Para correlaciones y regresiones, mediante SPSS, se debe observar lo siguiente:

e El coeficiente de correlacién (r) y el de regresion (r?), el cual varia de -1 a 1
(significando los extremos relaciones fuertes, ya sea negativa o positiva, y cuanto
mas aproximado a cero se halle el dato, mas débil la relacion)

e Y, ademas, se debe observar la significacion, la cual se mide con el coeficiente de
correlacién de Pearson. Lo que indica es si la relacidén obtenida es significativa o
no:

o Cuando p < 0,05 significa que la relacion es significativa
estadisticamente.
o Y cuando p < 0,01, aln mas significativa es la relacién.

%k %k %k

Una vez vistos los analisis realizados, en el préximo capitulo se estudiardn los
resultados obtenidos para medias y desviaciones, y para correlaciones y regresiones, de
los datos tratados.
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CAPITULO 6. Los resultados



Practicas Verdes de Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos
Medioambientales | Ana Milagros Cia

1. Medias y desviaciones tipicas

A continuacidon se explicaran las medias y desviaciones tipicas obtenidas para
cada variable, pudiendo realizar comparaciones entre variables que se engloben en el
mismo asunto y con el mismo tipo de escala. Asi, en las graficas a continuacién se podra
observar la media en forma de barras y las desviaciones tipicas sumadas y restadas con
respecto a la media en forma de lineas.

Para la “Gestion Sostenible de Recursos Humanos” se comparara las tres
variables que la componen: “practicas verdes generales”, “movilidad responsable” y
“consumo de energia responsable”, puesto que, ademas de pertenecer a la misma
tematica, las tres son medidas en una escala del 1 al 5.

Figura 16. Grdfica de barras que representa la media para cada variable de la “Gestion Sostenible de
Recursos Humanos” y las respectivas desviaciones tipicas con respecto de la media. Escala utilizada del 1
al 5
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3,398 3,081 .
3,000 Media
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PRACTICAS VERDES MOVILIDAD CONSUMO ENERGIA
GENERALES RESPONSABLE RESPONSABLE

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar, la practica de “consumo de energia responsable” es la
gue mas perciben los trabajadores de las tres variables que componen la seccién de
“Gestidén Sostenible de Recursos Humanos”, puesto que la media obtenida es la mayor,
sin embargo, es la que mayor variabilidad posee, siendo su desviacidn tipica de +- 1,209.

Dentro de estas tres practicas comentadas, las percibidas en menor medida son
las de “movilidad responsable”, seguramente debido a la complicacidon en la realizacién
de éstas para realizar actividades como ir al/volver del trabajo. A pesar de ello, es la que
menor dispersién de datos posee, siendo de +- 0,992.
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Por otra parte, cabe destacar que tanto “practicas verdes generales” como
“consumo de energia responsable” superan la media de la escala que las mide. Sin
embargo, “movilidad responsable” se situa ligeramente por debajo del promedio.

Ademas, se procede a realizar las medias y desviaciones tipicas de aquellas
variables pertenecientes a “Resultados Medioambientales”. Aqui, en lugar de agrupar
las cuatro variables (“satisfaccion medioambiental”, “desempefio verde”, “OCBE
requerido” y “OCBE voluntario”) en una misma grafica, se realizardn dos graficas debido
a la diferencia de escala utilizada entre ellas.

Asi, por una parte se tendrd una figura con “satisfaccién medioambiental” y
“desempenfio verde” y, por otro lado, se tendra una gréfica de “OCBE requerido” y “OCBE
voluntario”.

Empezando por las dos primeras variables comentadas, en una escala del 1 al 5,
se puede analizar lo siguiente:

Figura 17. Grdfica de barras que representa la media las variables “satisfaccion medioambiental” y
“desempeiio verde”, y las respectivas desviaciones tipicas con respecto de la media. Escala utilizada del 1
al 5
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Fuente: Elaboracion propia.

En esta figura lo que puede extraerse es que el resultado ecolégico de
“desempeno verde” es mas percibido, por su mayor promedio, que la “satisfaccién
medioambiental”. Es decir, los empleados intentan reducir mas su consumo, uso de
materiales/consumibles y/o reciclar materiales, en mayor medida de lo que consideran
que el compromiso de la organizacion ante la problematica medioambiental es
excelente en la empresa. Aun asi, ambas variables superan la media de la escala.
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Por otra parte, donde mas dispersidon se observa es en el “desempefio verde”,
puesto que posee una desviacién tipica de +- 1,449, mientras que la “satisfacciéon
medioambiental” posee una desviacidn tipica de +- 1,297.

Por ultimo, con una escala del 1 al 7 se examinan las variables de “OCBE
requeridos por el puesto de trabajo” y “OCBE voluntarios de los trabajadores”, ambas
perteneciendo a los “Resultados Medioambientales”.

Figura 18. Grdfica de barras que representa la media las variables “OCBE requeridos” y “OCBE
voluntarios”, y las respectivas desviaciones tipicas con respecto de la media. Escala utilizada del 1 al 7
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Fuente: Elaboracion propia.

En esta gréfica se examina que tanto “OCBE requerido” como “OCBE voluntario”
son bastante equitativos, siendo el promedio ligeramente superior en el requerido. Es
decir, los trabajadores encuestados realizan una mayor participacién en mostrar un
Comportamiento de Ciudadania Organizacional hacia el Medioambiente en las tareas
asignadas, requeridas por la organizacion, que tomando iniciativas para actuar de
manera respetuosa hacia el entorno ecolégico y/o compartiendo la experiencia con
otros trabajadores para mejorar la proteccién ambiental.

En cuanto a desviacién tipica son bastante similares: +- 2,055 para el “OCBE
requerido” y 2,065 para “OCBE voluntario”. Es decir, en este caso, a diferencia de los
anteriores comentados, la practica que mas se aplica es la que menos dispersidn posee.
Sin embargo, la variabilidad que poseen estos datos es bastante mas alta, alrededor del
doble, que los anteriores comentados.

%k %k %k

Una vez vistos los resultados de esta parte del andlisis, se examinaran, en el
apartado que viene a continuacion, las correlaciones entre variables con el fin de hallar
si existe algun tipo de relacion entre las variables comentadas.
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2. Correlaciones de las variables

A través de SPSS se calcula, ademas, la siguiente tabla de correlaciones para

analizar la relacién entre las variables objeto de estudio:

Tabla 6. Tabla de correlacion entre las variables estudiadas

1 2 3 4 5 6
1. Practicas verdes generales
2. Practicas movilidad responsable 0,68"
3. Practicas de consumo energia responsable 0,41 [0,50”
4, Satisfaccion medioambiental 0,47 [0,32" (0,43
5. Desempeiio verde 0,63 [0,25 |0,35" |0,53"
6. OCBE requeridos 0,59 |0,17 10,31 |0,60™ |0,88""
7. OCBE voluntarios 0,61 [0,23" (0,36 |0,57"" |0,85" |0,93"

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia.

En esta tabla se puede observar que, por lo general, el grado de relacion lineal

entre dos variables es positivo (0 < r < 1) y significativo (p < 0,01). Sin embargo, algunos
aspectos a comentar son:

Donde mas fuerte se dan las relaciones es entre “OCBE voluntarios” y “OCBE
requeridos”, puesto que poseen una correlacion lineal positiva de 0,93, es decir,
muy préxima a 1 (a una relacidn positiva perfecta, donde si una de las variables
aumenta, la otra también lo hace en proporcién constante). Es decir, existe una
conexidn entre tener actitudes de OCBE voluntarios y requeridos, de tal manera
gue a mayores comportamientos se tengan de un tipo de OCBE, del otro
también, y viceversa.

Lo mismo ocurre entre “OCBE requeridos” y “desempefio verde” (r = 0,88**), y
“OCBE voluntarios” y “desempefio verde” (r =0,85**). E.g., realizar de una forma
correcta las actividades del puesto de trabajo conforme al medioambiente (OCBE
requeridos) y/o poseer una participacion activa para proteger el medioambiente
(OCBE voluntarios) se relacionan con, por ejemplo, tener acciones dirigidas a
reducir el consumo de energia, materiales y su reciclaje (desempefio verde). Es
decir, las variables mencionadas poseen conexidn entre si.

El dato que mas dispersa con respecto del resto es el coeficiente de correlacion
entre “OCBE requeridos” y “practicas de movilidad responsable” (r = 0,17),
donde se da una correlacidn no significativa, con lo que no se puede interpretar
el signo y la magnitud. Es decir, no se puede rechazar la hipdtesis nula de que no
existe relacion, no puede ser afirmado que la correlacién entre ambas variables
sea diferente de 0.
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3. Regresiones de las variables

Para las regresiones de las variables se ha procedido a realizar cuatro modelos
distintos, uno para cada variable resultado que se posee: “satisfaccion
medioambiental”, “desempefiio verde”, “OCBE requeridos” y “OCBE voluntarios”.

Por tanto, en cada uno de los modelos definidos previamente, las variables
independientes han sido los tres tipos de “Gestion Sostenible de Recursos Humanos”:
“practicas verdes generales”, “practicas de movilidad responsable” y “practicas de
consumo de energia responsable”, para ver cémo influyen éstas en las dependientes.

PRIMER MODELO - Satisfaccion medioambiental

Para el primer modelo (“satisfaccion medioambiental”), se ha podido observar
cémo las “practicas verdes generales” (r*> = 0,44**) predicen la satisfaccion
medioambiental. En cambio, para las “practicas de consumo de energia responsable”
(de las cuales se obtiene una r>=0,33) y las “practicas de movilidad” (r?= - 0,23) no fue
significativo el resultado obtenido.

Es decir, entre los encuestados, el hecho de que, por ejemplo, se tengan en
cuenta comportamientos respetuosos hacia el medio ambiente en las evaluaciones de
desempeiio o para la promocién laboral, genera contento con el compromiso hacia el
medioambiente seguido por la organizacién, lo cual no ocurre con “practicas de
consumo de energia responsable” ni “practicas de movilidad” puesto que no se puede
afirmar que generen un efecto sobre esta satisfaccidn por su no significacién.

Dicho de otra forma, aunque la empresa, por ejemplo, ofrezca descuentos
para/promocione el uso de transporte sostenible, o que ofrezca teletrabajo -practicas
de movilidad-, no se puede afirmar que ello genere satisfaccion ecoldgica en los
empleados, ni tampoco se puede afirmar que el hecho de que, por ejemplo, la empresa
promocione la reduccion de energia/materiales -practicas de consumo de energia
responsable-, tenga un efecto significativo sobre la satisfaccién medioambiental.
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SEGUNDO MODELO - Desempeiio verde

En el segundo modelo, (“desempefio verde”), al igual que en el primero, se
aprecia cdmo las “practicas verdes generales” (r? = 0,81**) y las “practicas de consumo
de energia responsable” (r? = 0,22**) predicen el desempefio verde o medioambiental.
En cambio, para las “practicas de movilidad responsable” (r? = - 0,43), el coeficiente no
es significativo.

En este caso ocurre lo mismo que en el primer modelo: se puede afirmar que las
“practicas verdes generales” generan un efecto positivo en el “desempefio verde”. Sin
embargo, en este modelo, el coeficiente de regresidn es mucho mas alto que en el
primero, lo que implica un impacto alin mas robusto por parte de las “practicas verdes
generales” en el “desempefio verde” mds que en la “satisfaccién medioambiental”. De
esta manera, entre los participantes, la realizaciéon de “prdcticas verdes generales” por
parte de la organizacién como puede ser el establecimiento de metas ecoldgicas en los
empleados o, por ejemplo, la consideracion de estos comportamientos en la promocién
laboral, influye mucho mas positivamente generando la realizacion de acciones en pro
de la reduccién de energia, materiales y/o el reciclaje -desempefio verde- mas que en
generar contento a la fuerza laboral por el compromiso hacia el medioambiente seguido
por la organizacion.

Ademas, en este modelo, esas “practicas verdes generales” generan un efecto
mas positivo que las de “consumo de energia responsable” en el “desempefio verde”,
debido a su mayor coeficiente. Es decir, entre los participantes se generan acciones en
pro de la reduccién de energia, materiales y/o el reciclaje de éstos debido, en mayor
medida, a las “practicas verdes generales”, mas que el hecho de facilitarles el acceso a
contenedores para reciclaje u ofrecerles informacidn al respecto.

Por otro lado, se encuentra una situacion diferente para “practicas de movilidad
responsable”: el hecho de que se ofrezcan descuentos para el consumo de transporte
verde, u ofrecer la posibilidad de teletrabajar para evitar desplazamientos, no implica
gue haya efecto sobre una reduccién del consumo de energia, materiales o fomento de

III

su reciclaje, es decir, no influye sobre el “desempefio ambienta
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TERCER MODELO - OCBE requerido

Para el tercer modelo, (“OCBE requerido”), son encontrados datos similares al
segundo modelo visto. Las “practicas verdes generales” (r? = 0,86**) y las “practicas de
consumo de energia responsable” (r> = 0,23**) predicen los “OCBE requeridos”. Y
también ocurre que, para las “practicas de movilidad responsable” (r? = - 0,53), el
coeficiente no es significativo.

Por tanto, los ejemplos aplicados al segundo modelo son imputables a este
modelo también, realizando un cambio de la variable dependiente donde la influencia
de las “practicas verdes generales” y las de “consumo de energia responsable” se ejerce
sobre el “OCBE requerido”, es decir, en la realizacidn de, por ejemplo, la ejecucién de
las tareas asignadas al puesto de trabajo de manera responsable con el entorno verde.
Y, las “practicas de movilidad responsable” siguen sin influir en este modelo.

CUARTO MODELO - OCBE voluntario

Por ultimo, en el cuarto modelo (“OCBE voluntario”) también se cumple que las
“practicas verdes generales” (r? = 0,82**) y las “practicas de consumo de energia
responsable” (r? = 0,25**) predicen el “OCBE voluntario”. Sin embargo, en las “practicas
de movilidad responsable” (r? = - 0,46), se puede volver a encontrar un coeficiente no
significativo.

En cuanto a las ejemplificaciones dadas hasta ahora de “practicas verdes
generales”, “practicas de consumo de energia responsable” junto con el efecto que
generan sobre la variable dependiente, idem al modelo 3, aunque en este modelo se
habla de la variable dependiente de “OCBE voluntario”, es decir, el impacto de las
variables independientes es producido sobre el hecho de, por ejemplo, se participe de
manera activa en el cuidado del medioambiente en el trabajo, y se comparta la
experiencia con compaferos para mejorar la proteccion ambiental. Para “practicas de
movilidad responsable”, como visto hasta ahora, éstas tampoco influyen en este
modelo.

%k %k %k

A continuacion, se realizara un recorrido sobre la discusion realizada a partir de
la teoria y resultados obtenidos con el fin de realizar interpretaciones, y se finalizara en
la conclusidn de este proyecto de investigacién.
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DISCUSION

Cabe recordar que el objetivo de este estudio era examinar la relacién existente
entre las variables de “Gestién Sostenible de Recursos Humanos” (las cuales son:
“practicas verdes generales”, “movilidad responsable” y “consumo de energia
responsable”) y “Resultados Medioambientales” (formandose por las variables de
“satisfaccion medioambiental”, “desempeiio verde”, “OCBE requerido” y “OCBE
voluntario”), de tal forma que pueda conocerse si las practicas verdes de RRHH poseen
un efecto sobre el desempenio, satisfaccién y comportamiento verde de los trabajadores
encuestados, y de qué manera.

De esta forma, la investigacion realizada contribuye a la literatura estudiada
hasta ahora mediante el estudio estadistico de la conexién entre la “Gestidn Sostenible
de Recursos Humanos” y los resultados que muestran los trabajadores ante la puesta en
escena de esas acciones.

Para todo ello, se acudid a literatura ya publicada para la formacién de escalas
con el fin de crear las preguntas de cada variable de tal manera que fueran fiables: las
“practicas verdes generales” se miden con la escala de Luu (2020), la “satisfaccién
medioambiental” con la escala de Paillé et al. (2020), el “desempefio verde” con la de
Graves y Sarkis (2018), y, por ultimo, la escala de los “OCBE” (requeridos y voluntarios)
mediante Su y Swanson (2019).

Los resultados generales del estudio arrojan relaciones positivas en la influencia
de las variables de “practicas verdes generales” y “practicas de consumo de energia
responsable” sobre los “Resultados Medioambientales” manifestados en trabajadores
en general, salvo para las “practicas de consumo de energia responsable” sobre la

IH

“satisfaccion ambiental”. Especialmente se da esta influencia positiva por parte de las
“practicas verdes generales” sobre los modelos de “desempefio verde”, “OCBE
requerido” y “OCBE voluntario”, siendo no tan fuerte para el de “satisfaccién

medioambiental”.

En cambio, en los resultados obtenidos, las acciones de “movilidad responsable”
implantadas por la organizacion son no significativas en todos los modelos.

Es decir, la investigacidn realizada muestra que los participantes de la encuesta
perciben como un mayor incentivo para mostrar “Resultados Medioambientales”
aquellas “practicas verdes generales” (e.g., establecerles metas ecoldgicas, ofrecerles
formacion, vincularles recompensas/retribuciones con los comportamientos
medioambientales y tener en cuenta estas actitudes ecoldgicas para la promocidn
laboral), asi como también que se lleven a cabo “practicas de consumo de energia
responsable” (e.g., darles un mayor acceso a contenedores de reciclaje, y/o
promocionar/ofrecer informacién sobre la reduccidn de energia/materiales).
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Esto puede deberse a varias razones:

- Los empleados de la encuesta deben percibir un mayor valor en la formacion,
debido a un sentimiento generado de inversion en ellos, lo que sintoniza con
Edwards (1996), quien apoya que la congruencia entre valores personales y
organizacionales -lo cual se puede conseguir a través de la formacidn- resulta
en comportamientos positivos por parte de los empleados, y con Kaiser
(2006).

- Porque el establecimiento de metas es una medicién de pequefios pasos que
deben ir cumpliendo, lo que implica una labor mas facil a la hora de seguiry
cumplir comportamientos medioambientales. Esto se halla armonizado con
el hallazgo de Anwar et al. (2020) en el que se deduce que la instauracion de
objetivos medioambientales da lugar a la creacidén de una direccién, de metas
gue cumplir, lo que se traduce en un aumento de la motivacion en el logro
de resultados medioambientales con el fin de alcanzar esos objetivos.

- E/oincluso porque vincular recompensas o ascenso laboral con este tipo de
resultados es una manera bastante efectiva de impulsar este tipo de
actitudes puesto que pueden conllevar a una compensacién econémica (es
decir, al valorar las contribuciones verdes que realizan los trabajadores,
devuelven el gesto mediante esas acciones), lo que concuerda con los
estudios de Dumont et al. (2016), Silvester et al. (2019), y Anwar et al. (2020),
guienes apoyan la alineacién del comportamiento con estas recompensas
como forma de incentivo.

Eso si, cabe destacar que estas “practicas verdes generales” resaltan por su
efecto en “desempeiio verde”, “OCBE requerido” y “OCBE voluntario”, es decir, mas alla
de generar en los trabajadores el sentimiento de que la organizacién lo esta haciendo

III

bien con respecto a acciones verdes (“satisfaccion medioambiental”), lo que les genera,
en mayor medida, es la reaccidn mediante la realizacién de acciones en pro del
medioambiente, que se traducen en la reduccidn de energia y material, ademas de
reciclaje -desempefio verde-, comportamientos verdes en las tareas que exige el trabajo
-OCBE requerido- y comportamientos verdes discrecionales -OCBE voluntario-, lo que
concuerda con los resultados de Anwar et al. (2020), que indican que los empleados que
tienen en cuenta el entorno ecolégico presentan una mayor probabilidad de mostrar
actitudes sostenibles voluntarias en el lugar de trabajo y afirman que cuando las
organizaciones ofrecen guias claras a las acciones medioambientales y reconocen los
resultados positivos, da lugar a que empleados participen mds en actitudes
medioambientales tanto en tareas requeridas como voluntarias para esforzarse por

lograr el desemperio verde deseado.
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Por otra parte, las “practicas de consumo de energia responsables”, como
mencionado, tienen un efecto positivo en todos los modelos menos en el de
“satisfaccion ambiental”, lo que puede deberse a que facilitar el acceso a contenedores
de reciclaje u promover informacién acerca de ello no es motivo suficiente como para
desarrollar un sentimiento de contento hacia la politica medioambiental de la
organizacidn, sino que mas bien se valora una implicacién mayor por ésta en forma de
capacitacidon ecoldgica hacia la fuerza laboral, y/o retribucién ecoldgica, entre otros
ejemplos de “practicas verdes generales”. Esto concuerda con el hecho de que el
reciclaje y el ahorro energético esta muy concienciado en la poblacién, como mostrado
por Corraliza et al. (2004), en comparacion a otras practicas mas innovadoras que
pueden dar lugar al contento en cuanto a reglas ambientales seguidas.

Por su parte, la variable de “practicas de movilidad” (e.g., ofrecerles descuentos
para el uso/promocionar el uso de transporte sostenible y ofrecerles la posibilidad de
teletrabajar para evitar la movilidad) no genera una influencia positiva sobre las
variables dependientes comentadas. Es mas, mas bien, en todos los modelos resulta ser
una relacién no significativa. Esto puede indicar la dificultad de aplicacidon de estas
practicas referentes al transporte: quizas, para acudir al trabajo es mas dificil recurrir a
medios sostenibles cuando los empleados no viven cerca del puesto de trabajo, no
tienen otros comparfieros que vivan préximos para compartir coche, o incluso no
perciben alentador el hecho de trabajar desde casa por el gasto de energia que puede
suponerles. Se trata de una practica verde pero que, en cuanto a lo laboral se refiere, es
mas dificil de llevar a cabo. En este aspecto, dentro de mis conocimientos, tras haber
analizado numerosas investigaciones, no pueden encontrarse otros estudios que
investiguen, en concreto, el reflejo que poseen las “practicas de movilidad reducida”
sobre los “Resultados Medioambientales” de los trabajadores, si no mas bien aspectos
mas generales como la seleccion, formacidn, evaluacién y desempeiio verde. Por tanto,
el efecto estudiado en esta relacidn resulta ser un nicho de estudio para futuros
investigadores.

Por tanto, el presente trabajo indica, a niveles generales, que si se produce una
relacién positiva entre la “Gestion Sostenible de Recursos Humanos” y los “Resultados
Medioambientales”, dadndose, en concreto, en las practicas verdes generales
relacionadas con el establecimiento de metas, formaciéon, y conexiones con
retribuciones y, en las practicas que implican la creaciéon de incentivo en cuanto a la
realizacion de gasto energético responsable, se genera un efecto positivo en esos
resultados también, salvo en el modelo de satisfaccion ambiental.

Por su parte, las practicas relacionadas con el uso de medios de transporte
sostenibles no resultan significantes en los modelos mencionados.
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IMPLICACIONES PRACTICAS

Se ha argumentado como esta investigacidon aporta a la literatura examinada
relacionada. Sin embargo, también posee consecuencias practicas.

Las organizaciones deben implementar, a través de sus departamentos de
Recursos Humanos, practicas verdes con el fin de generar una cultura y valores que se
alineen con los comportamientos de los trabajadores, de tal forma que se logre
desempefio ambiental individual positivo con respecto al medioambiente que ayude a
conseguir un desempeno positivo verde de la organizacién.

El tipo de practicas con mayor influencia sobre estos resultados verdes son
aquellas asociadas a la retribucién verde y formacion, como comentado anteriormente.
Con lo cual, son éstas las practicas que deberian impulsar. De hecho, esto es apoyado
por el articulo de Hameed et al. (2019), en el cual se defiende que las empresas deben
ofrecer conciencia ecolégica a la fuerza laboral con el fin de que entienda en
profundidad las cuestiones tratadas y mejore sus capacidades, incentivando esos
comportamientos verdes; y, como estudiado por Silvester (2019) en su investigacion, la
mayor contribucidn en la empresa estudiada a los comportamientos medioambientales
fue debida a la “Recompensa y Compensacién Verde”.

LIMITACIONES Y FUTURAS INVESTIGACIONES

En la realizacidn de esta investigacidén han tenido lugar algunas limitaciones que
pueden, y deberian, ser tenidas en cuenta para futuros estudios.

Como se explicé en la recogida de muestra y en la explicacion demografica de
ésta, las respuestas obtenidas, aunque en mayor medida fueron recogidas de Espafia,
también poseen participacion de Latinoamérica. Con ello, hay que tener en
consideracién que la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos puede verse
influenciada por el pais en el que se den (Ferner, 1997) -ya sea por conciencia social,
economia, etc.- y, por tanto, los resultados obtenidos no podrian verse diferidos
Unicamente a Espana. Lo que si que podrian realizar otras investigaciones es, o centrarse
en el ambito local, o estudiar las posibles implicaciones culturales en los resultados.

Por otra parte, para futuras investigaciones, podrian ser tenidos en cuenta otros
factores influyentes en los resultados ambientales, como, por ejemplo, el posible
compromiso con la ética que posea el trabajador, actuando asi como nexo entre las
practicas de RRHH verdes y los resultados ambientales conseguidos (Muller & Kolk,
2010), puesto que en un modelo pueden intervenir varios factores a la hora de
establecer influencias.
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Ademads, este estudio fue realizado mediante preguntas de cardcter cerrado en
lo que refiere a la opinidn en cuanto las variables pertenecientes a “Gestidn Sostenible
de los RRHH” y “Resultados Medioambientales”. Sin embargo, seria también interesante
recurrir a métodos mixtos de investigacion para incluir no Unicamente preguntas
cerradas, mas bien para incluir también preguntas abiertas que permitan obtener datos
cualitativos en las preguntas que evaluan esas variables (puesto que existen cualitativas
para las variables demograficas), como comentado por Anwar et al. (2020).

CONCLUSIONES

Como se ha mencionado, el estudio realizado significa una aportacion teérica y
practica a las investigaciones ya realizadas sobre la influencia de la Gestidn Sostenible
de Recursos Humanos sobre los Resultados Medioambientales mostrados en
trabajadores.

Asi, este TFG corrobora la existencia positiva de esa relacién (derivada sobre todo
por la realizacion de prdcticas verdes generales por parte de la organizacién y, en menor
medida, por aquellas que tratan el consumo de energia y materiales responsable), salvo
en aquellas dedicadas al fomento de la movilidad responsable por la dificultad en la
realizacion de éstas en el ambito laboral. De esta manera, el presente estudio aporta
informacién sobre cédmo las empresas pueden alcanzar la sostenibilidad en su
desempeiio ambiental, incentivando aquellas practicas que aporten beneficios en los
resultados ecoldgicos de los trabajadores y, por tanto, de la organizacién.
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ANEXOS

ANEXO 1. Progreso en el reporte de Informacion No Financiera en empresas
espanolas 2020-2021

Anexo 1. Leyenda de los grdficos contenidos en el apartado “Evolucion en la integracion de los Diez
Principios”

/:ff
ﬂ ﬂ[ ] IBEX 35

4. Aumentaenrelacién a2020 " Disminuye en relacién a 2020 = Igual en relacién a 2020
Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).

Anexo 1.1. Evolucidn en la integracion de los Principios Medioambientales del Pacto
Mundial

MEDIOAMBIENTE

Anexo 2. Imagen del grdfico perteneciente al pilar de “Medioambiente” de los Diez Principios del Pacto
Mundial. Evolucion de las empresas espafiolas del IBEX 35 y las adheridas al Pacto Mundial, 2020-2021
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Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).
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Anexo 1.2. Evolucidén en la integracion de los ODS

CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD SOBRE LOS ODS

Anexo 3. Imagen del grdfico perteneciente a la examinacion del “Compromiso con la consecucion de los
ODS”. Evolucion de las empresas espanolas del IBEX 35 y las adheridas al Pacto Mundial, 2020-2021.

Compromiso con la consecucion de los ODS

il 91% v 97%
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Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).

Anexo 4. Imagen del grdfico perteneciente a la examinacion del “Reporte de compromiso por parte de la
alta direccion” del IBEX 35 en la consecucion de los ODS. Evolucion de las empresas espafiolas del IBEX 35,
2020-2021
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Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).
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LOS ODS PRIORITARIOS

Anexo 5. Imagen del grdfico perteneciente a la examinacion de la “Identificacion de los ODS prioritarios”.
Evolucion de las empresas espafiolas del IBEX 35 y las adheridas al Pacto Mundial, 2020-2021

Identificacién de ODS prioritarios

86% w 91%

82% ~ 78%

\ 84% ¥ 90%
= s,
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).

Anexo 6. Imagen del grdfico perteneciente a la examinacion de la “Explicacion sobre como contribuyen
(las empresas del IBEX 35) a su consecucion (de los ODS)”. Evolucion de las empresas espafiolas del IBEX
35, 2020-2021
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P
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Fuente: Imagen extraida de (Pacto Mundial, 2022).

ANEXO 2. Encuesta del trabajo

Anexo 7. Enlace de la encuesta realizada para evaluar la Gestion Sostenible de los Recursos Humanos y el
Resultado Medioambiental de los trabajadores

https://es.surveymonkey.com/r/8LQHNST
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ANEXO 3. Objetivos de Desarrollo Sostenible , “’
Reflexion sobre la conexion del TFG con los ODS en general y con los ODS mas . "
relacionados | 2 A0E o
Como bien se ha expuesto a lo largo del presente documento, los ‘ ‘

ODS son aquellos objetivos contenidos en la Agenda 2030 que recogen las problematicas
mas actuales, junto a las acciones que deben ser realizadas por todos los actores, con el
fin de lograr la sostenibilidad para el afio 2030. Se trata de 17 objetivos, que recogen un
total de 169 metas, y tratan cuestiones de indole econdmica, social y medioambiental.
El fin es hacer frente al cambio climatico reduciendo, por tanto, las emisiones de GEl,
pues lo que se pretende, para evitar catastrofes en la biodiversidad y la salud de los
seres humanos, es evitar que se produzca un crecimiento de la temperatura global
superior a 1,5 grados Celsius.

Cabe destacar que a lo largo del Trabajo de Fin de Grado “Practicas Verdes de
Recursos Humanos y su nexo con los Comportamientos Medioambientales” se recurre
con frecuencia a la mencién de los Objetivos de Desarrollo Sostenible:

e Al explicar la composicién de la matriz de la Triple Bottom Line (en el capitulo 2,
apartado 3), cuando se desarrolla la prosperidad u objetivo econémico dentro
de este modelo, se destaca el ODS 8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”,
y algunas de las metas que pueden indicar cdmo las empresas pueden ayudar en
este objetivo.

e Dentro del mismo capitulo, en el apartado 4 se explican las “Practicas Verdes de
Recursos Humanos”. Dentro de él, al examinar la “Formacidn y Desarrollo Verde”
se realiza un especial hincapié en el ODS 4 “Educacién de calidad”,
concretamente, la meta 4.7 de este ODS, donde se promueve la obtencién de
formacién tedrica y practica para fomentar el desarrollo sostenible.

e Donde se encuentra el eje principal de mencién de los ODS es en el capitulo 3 de
“Comportamientos medioambientales”, en su apartado “Los Objetivos y Metas
de Desarrollo Sostenible de la ONU: vinculacién con el medioambiente”. Aqui, se
realiza una singular mencién a todos los ODS que estan vinculados con el foco
central del presente estudio: aquellos relacionados con el medioambiente. De
esta forma, se estudian aquellos objetivos de la Agenda 2030 que aportan
especialmente en el ambito ecolégico — aunque todos los ODS estan
relacionados entre si y acaban influyendo en todos los aspectos, de una forma
mdas o menos directa —, y se aportan algunas medidas que las empresas pueden
instaurar para contribuir en este sentido. Asi, se tratan los ODS 6 “Agua limpia y
saneamiento”, 7 “Energia asequible y no contaminante”, 11 “Ciudades vy
comunidades sostenibles”, 12 “Produccién y consumo responsables”, 13 “Accién
por el clima”, 14 “Vida submarina” y 15 “Vida de ecosistemas terrestres”.
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Por tanto, como se puede razonar, los ODS que mds mencidn poseen en este
trabajo son aquellos relacionados al medioambiente. éPor qué? Puesto que, como
argumentado en el transcurso del documento, si no se alcanzan los objetivos
medioambientales, no se pueden alcanzar los sociales y, aun menos, los econdmicos,
motivo principal por el que esta dimension ecoldgica es dedicada al estudio del TFG.
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