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Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

RESUMEN

Los cambios en el entorno econémico acaecidos en las Ultimas décadas han motivado
que las demandas de la sociedad sean cada vez mas exigentes y criticas con la
actividad empresarial. Por ello las organizaciones han comenzado a integrar en su
estrategia cuestiones tanto sociales, econémicas como medioambientales, que se
engloban en la responsabilidad social empresarial, con el fin de crear valor econémico
para la organizacion y su entorno, ademas de poder obtener una ventaja competitiva.
Este trabajo tiene como finalidad estudiar las actuaciones que las empresas realizan
en el &mbito de los recursos humanos y las repercusiones que el nivel de implantacion
de las mismas tiene en el rendimiento empresarial y en la productividad de los
trabajadores. Para la realizacion de este estudio se utilizado una muestra de 31
empresas cotizadas de la Bolsa de Madrid y sus respectivos informes de
responsabilidad social, donde se encuentran plasmadas las diferentes practicas

relacionadas con los recursos humanos.

Palabras clave: Responsabilidad social corporativa, memorias de sostenibilidad,

stakeholders internos, rentabilidad, productividad del personal.
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1. INTRODUCCION.

En las ultimas décadas se estan produciendo en el entorno econémico una serie de
cambios a nivel global, que estan motivando nuevas demandas sociales, ambientales
y econbmicas cada vez mAas exigentes. Las empresas ho son instituciones
independientes a su entorno y, por ello, no estan ajenas a la situacién social que les
rodea, afectandoles de forma directa en todas sus actuaciones y procesos, Yy
viceversa. Por lo tanto, las organizaciones deben adaptarse a los cambios que se
producen en su entorno integrando en su estrategia de negocios cuestiones
economicas, sociales y medioambientales, esto es, cada vez prestan una mayor
atencion hacia las materias que engloba la Responsabilidad Social Empresarial. Este
tipo de gestibn empresarial lleva consigo determinadas directrices o medidas que
ayudan a la empresa a diferenciarse de sus competidores, ser responsables y éticas
con su entorno y, a su vez, a conseguir ventajas competitivas y creadoras de valor

econdmico para la organizacion y la sociedad.

Las medidas o actuaciones de responsabilidad social empresarial que realiza una
entidad pueden afectar a su ambito interno o a su entorno. Este trabajo se ha centrado
en estudiar las medidas o actuaciones de responsabilidad social empresarial que
afectan al ambito interno de la organizacion y a los componentes internos de ésta, con
el objeto de exponer cudles son las practicas en recursos humanos socialmente
responsables que puede desarrollar una organizacién para contribuir a mejorar la
productividad organizacional. Debido a que los empleados son uno de los principales
factores estratégicos para lograr los objetivos organizativos, es preciso plantearse si la
implantacién de este tipo de practicas sostenibles sirven para mejorar determinados
aspectos como son el grado de compromiso de los empleados, el sentido de
pertenencia a la empresa, la satisfaccion laboral o la motivacion, aspectos que pueden
repercutir de forma significativa al incremento de la productividad y con ello, conseguir

el objetivo empresarial, maximizar beneficios.

Por todo lo expuesto anteriormente, el objetivo principal del presente trabajo es
analizar si las distintas actuaciones de responsabilidad social vinculadas con el
personal que tienen implantadas las empresas pueden tener repercusiones en una
serie de indicadores econémico-financieros indicativos del rendimiento empresarial y

de la productividad de los trabajadores. Para ello, y a partir de una muestra de 31
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sociedades espafiolas cotizadas, se realiza un andlisis de las actuaciones de
responsabilidad social en personal que se recogen en sus memorias de sostenibilidad,
indicando el grado de implantacibn de cada una de ellas. Para posteriormente,
mediante un andlisis exploratorio, se examina la influencia que puede tener la
realizacion de estas practicas en recursos humanos con las variables econdémico-

financieras.

El trabajo realizado se ha estructurado de la siguiente manera. En primer lugar, se
hace un recorrido por la trayectoria de la responsabilidad social y por las diferentes
definiciones que se han propuesto, y se describen las dimensiones que la componen.
Seguidamente, se analiza la dimensioén interna de la responsabilidad social, los grupos
de interés internos y las diferentes practicas que se llevan a cabo en el ambito de los
recursos humanos. El siguiente apartado se centra en coOmo las organizaciones
pueden transmitir las practicas de responsabilidad social tienen implantada y como
deben divulgar dichas actuaciones para que los grupos de interés las reciban de forma
adecuada y receptiva.

A continuacioén, se expone la parte empirica del trabajo. En primer término se describe
la muestra y las variables utilizadas, pasando a comentar los datos obtenidos de las
actuaciones que en el a&mbito de los recursos humanos realizan las empresas de la
muestra. Para acabar este estudio con el analisis las posibles relaciones que pueden
existir entre el grado de implantacion de las practicas de responsabilidad social
relacionadas con el personal y algunas variables econémico-financieras de la
organizacion. Por ultimo, se establecen las conclusiones del estudio realizado y se

describen las limitaciones encontradas para su realizacion.

Durante la realizacion de este trabajo se han adquirido, ampliado o fijado las siguientes
competencias fijadas como objetivos del grado en Relaciones Laborales y Recursos

Humanos:

COMPETENCIAS GENERICAS (CG)

Instrumentales

CG.1. Capacidad de analisis y sintesis
CG.2. Capacidad de organizacion y planificacién

CG.8. Toma de decisiones
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Personales

CG.14. Razonamiento critico

CG.15. Compromiso ético

Sistémicas

CG.16. Aprendizaje auténomo

CG.17. Adaptacion a nuevas situaciones
CG.18. Creatividad

COMPETENCIAS ESPECIFICAS (CE)
Disciplinares(SABER)
CE.12. Contabilidad y Analisis Contable
CE.11. Politicas sociolaborales

CE.4. Direccibn y gestion de recursos humanos

Profesionales (SABER HACER)

CE.15. Capacidad para seleccionar y gestionar informacién y documentacion
laboral

CE.28. Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de
investigacion social al ambito laboral

CE.31. Capacidad para procesar documentacion administrativa contable

Académicas

CE.33. Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las
relaciones laborales

CE.35. Aplicar los conocimientos a la practica
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2. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

2.1 TRAYECTORIA DE LA RSC.

Los primeros estudios académicos que establecen las bases de la concepcion actual
de la RSC se pueden situar en la década de los 50 del siglo pasado. Es en 1953
cuando Howard Bowen publica el libro “Social Responsibilities of the Businessman”, es
el que se plantea las relaciones entre las organizaciones y la sociedad en la que
desarrolla su actividad y cuéles son las responsabilidades que los empresarios deben
0 no asumir con la sociedad, més alla de la simple consideracién de la obtencién de
beneficios (Raufflet et al, 2012). A partir de entonces, comienza a despertarse un
interés por el impacto que pueden tener las acciones de las entidades en su entorno, a

la vez que se empieza a demandar un mayor control y revisién de estos impactos.

Durante los afios 60 y 70 surgen una serie de aportaciones que contribuyeron de
manera significativa a desarrollar el concepto y a analizar el modo de llevar a cabo las
actuaciones de RSC. En la década de los 80 autores como Donaldson y Freeman
incorporan el concepto de los stakeholders o partes interesadas como fundamento
tedrico de la responsabilidad social. En los afos 90, se percibe un creciente interés por
la RSC, entre otras causas, debido a ciertos escandalos en el sector econémico (como
el caso Enron, WorldCom o Parmalat), a la globalizacién y a la transnacionalizacion
empresarial, al progresivo fortalecimiento de las organizaciones dentro de la sociedad
civil y a la creciente preocupacién por temas medioambientales. Paralelamente, a
finales de la década de los 90 e inicios del siglo XXI, las instituciones empiezan a
promover la RSC en la conciencia empresarial, Io que origina que comience a tener un

mayor auge y relevancia en la sociedad.

Una de las primeras iniciativas para promover la RSC desde la Unién Europea, es en
el afio 2000 en la Cumbre de Lisboa al establecer como objetivo convertir a Europa en
una economia competitiva capaz de lograr un crecimiento econémico sostenible,
abogando por llamar al sentido de responsabilidad de las empresas e intentando que
las mismas elevaran los niveles de desarrollo social, respecto al medio ambiente y a
los derechos humanos (Alfaro, 2007). Con el propésito de cumplir este objetivo, se
acuerda iniciar un proceso de didlogo entre todas las partes interesadas y se publica

en julio de 2001 el “Libro Verde. Fomentar un marco europeo para la responsabilidad
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social de las empresas” de la Comision de las Comunidades Europeas, que recoge las
lineas de actuacion de la politica gubernamental europea en materia de RSC. El
objetivo del Libro Verde es el de intentar fomentar la responsabilidad social en las
empresas a nivel de la Union Europea y a nivel internacional, en particular sobre cémo
aprovechar al maximo las experiencias existentes, fomentar el desarrollo de practicas
innovadoras, aumentar la transparencia e incrementar la fiabilidad de la evaluacion y la
validacién. A nivel europeo este documento intenta conseguir el objetivo de desarrollar
una economia basada en el conocimiento, competitiva, dindmica y socialmente
cohesionada, tal y como se pactd en Lisboa. Este pacto tenia como medidas clave la
igualdad de oportunidades, el desarrollo sostenible, la formacion continua, la

integracion social, etc.

El Libro Verde ha resultado ser el marco europeo para promover la calidad y la
coherencia de las practicas de RSC, y el punto de partida del debate sobre como la
Union Europea podria fomentar la RSC a nivel europeo e internacional. Propone
fomentar practicas correctas de las empresas; velar por la coherencia entre las
politicas nacionales y los estandares internacionales; fomentar la cooperaciéon entre
empresa e interlocutores sociales; promover instrumentos de evaluacién; animar a las
empresas a adoptar un enfoque proactivo en relacién al desarrollo sostenible; crear
foros multistakeholders e incorporar practicas de responsabilidad social en la gestion

de gobierno.

Asimismo, segun el Libro Verde, las politicas nacionales deben guardar relacién con
las politicas comunitarias y con los estandares y cédigos internacionales. Es decir, el
enfoque europeo de la RSC debe estar integrado en el contexto mas amplio en el que
se asientan otras iniciativas internacionales como la Declaracion tripartita de la OIT
sobre las empresas multinacionales y la politica social (2006)!; las directrices de la
OCDE para las empresas multinacionales (2011)?; las Normas de Derechos Humanos

de la ONU para empresas; o el Pacto Mundial de las Naciones Unidas?.

1 Los principios establecidos en este instrumento internacional ofrecen a las empresas multinacionales, a
los gobiernos, a los empleadores y a los trabajadores orientaciones en materia de empleo, formacion,
condiciones de trabajo y de vida y relaciones laborales.

2 Las directrices enuncian principios y normas voluntarias para una conducta empresarial responsable con
las legislaciones aplicables y las normas internacionalmente admitidas.

3 El Pacto Mundial de las Naciones Unidas representa un llamamiento a empresas de todo el mundo para
alinear sus operaciones y estrategias con diez principios universales en los ambitos de los derechos
humanos, los estandares laborales, el medio ambiente y la lucha contra la corrupcién, y también para
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2.2 CONCEPTO Y DEFINICION.

Aungue no existe una definicion generalmente aceptada de RSC, son muchas las que
se han formulado y aunque algunas son bastante extensas todas son muy parecidas
entre si, a continuacién, se exponen algunas. Posiblemente la definicibn de RSE mas
divulgada es la propuesta por la Comision Europea (2001) en el Libro Verde,
conceptualizando la RSC como “la integracidén voluntaria, por parte de las empresas,
de las preocupaciones sociales y medioambientales, en sus operaciones comerciales
y sus relaciones con todos sus interlocutores”. En el afio 2011 la Comisién Europea
presenta una nueva definicion en la “Estrategia renovada de la UE para 2011-2014
sobre la responsabilidad social de las empresas” como “la responsabilidad de las
empresas por su impacto en la sociedad”. Apuntando como requisito previo al
cumplimiento de dicha responsabilidad el respeto de la legislacion aplicable y de los
convenios colectivos entre los interlocutores sociales. Para que las empresas asuman
plenamente su RSE deben aplicar, en estrecha colaboraciébn con las partes
interesadas, un proceso destinado a integrar las preocupaciones sociales,
medioambientales y éticas, el respeto de los derechos humanos y las preocupaciones
de los consumidores en sus operaciones empresariales y su estrategia basica, a fin
de:

- Maximizar la creacién de valor compartido para sus propietarios/accionistas y

para las demas partes interesadas y la sociedad en sentido amplio;

- ldentificar, prevenir y atenuar sus posibles consecuencias adversas.

Otra de las definiciones mas significativas es la aportada por el Foro de Expertos en
2005%, proponiendo que la RSC “es, ademas del cumplimiento estricto de las
obligaciones legales vigentes, la integracion voluntaria en su gobierno y gestién, en su
estrategia, politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el
didlogo transparentes con sus grupos de interés, responsabilizandose asi de las

consecuencias y los impactos que se derivan de sus acciones”.

tomar medidas para apoyar los objetivos de las Naciones Unidas, como los Objetivos de Desarrollo el
Milenio.

4 El Foro de Expertos de la RSC se constituyé en marzo de 2005 por iniciativa del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, con la participacion de varios Ministerios y de expertos provenientes de grupos
empresariales, organizaciones de la sociedad civil y del &mbito académico. El objetivo del Foro es el de
conocer, crear red y canalizar hacia el Gobierno las demandas e iniciativas que pudieran surgir en Espafia
en materia de RSE. Concluy6 sus trabajos en julio de 2007, las conclusiones de sus trabajos se pueden
encontrar en el documento “Las politicas publicas de fomento y desarrollo de la RSE en Espafa”.
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La Asociacion Esparola de Contabilidad y Administracion de Empresas® (AECA)

(2004) siguiendo la misma linea que las anteriores, define la RSC como ‘el

compromiso voluntario de las empresas con el desarrollo de la sociedad y la

preservacion del medio ambiente, desde su compromiso social y un comportamiento

responsable hacia las personas y grupos sociales con quienes interactua”.

Cada una de las definiciones que se han propuesto de RSC es diferente y con un

matiz Unico, no obstante, todas ellas tienen varios aspectos 0 notas caracteristicas en

comun, que son:

La voluntariedad, ya que la RSC va mas alla de la legalidad, las empresas tienen
plena libertad a la hora de llevar a cabo actuaciones en este ambito siempre y
cuando cumplan la normativa. Sin embargo, puede decirse que existe una
obligacion ética o moral voluntariamente aceptada por la empresa desde el
momento que se compromete a realizar su actividad productiva de manera
sostenible (Sanchez, 2015).

La RSC abarca tres areas imprescindibles que son la social, la econémica y la

medioambiental, aspecto que se desarrolla en el siguiente apartado.

La integracion de la RSE en su estrategia, es decir afecta a todas las areas de
negocio de la empresa y sus participadas, asi como a todas las éareas
geogréficas en donde desarrollen su actividad. Afecta por tanto, a toda la cadena
de valor necesaria para el desarrollo de la actividad, prestacion del servicio o

produccion del bien.

Los grupos de interés o stakeholders, toda definicibn de RSC habla de la
relacion y beneficio que proporcionard la empresa a los grupos de interés
mediante las medidas adoptadas. Freeman (1984) los define como “los grupos o
individuos que afectan o son afectados por la actividad tendente al logro de los
objetivos de la compafia”. En este sentido los stakeholders que se relacionan
con las organizaciones se pueden clasificar en dos tipos en funcion de su
proximidad al nicleo de la empresa:

a) Stakeholders internos: son aquellos que pertenecen a la estructura interna de

la empresa. Estos son: trabajadores, directivos y accionistas o propietarios.

5 Institucién profesional espafiola emisora de Principios y Normas de Contabilidad generalmente
aceptados y de pronunciamientos y estudios sobre buenas practicas en gestion empresarial.
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b) Stakeholders externos: son aquellos que no pertenecen a la estructura interna
de la empresa. Aqui estarian clientes, proveedores, administraciones
publicas, competidores, agentes sociales, comunidad local, sociedad civil y

medio ambiente.

2.3 DIMENSIONES DE LA RSC.

De acuerdo al planteamiento ampliamente aceptado en los desarrollos de este campo,
la RSC hace referencia a una triple dimension, en tanto que debe abordar
conjuntamente los aspectos econdmicos, sociales y medioambientales que estén
relacionados con la actividad de la entidad. Se trata de lo que se ha denominado triple
botton line o triple cuenta de resultados de empresa, a partir de la cual el valor real de
una entidad no viene dado exclusivamente por su patrimonio y beneficio, sino también,
aunque sea forma menos tangible, por todas las consecuencias positivas que sea

capaz de desplegar a favor del entorno social (De la Cuesta y Valor, 2003).

Comenzando por la dimensién social, la empresa debera cumplir la legalidad bajo la
que se encuentre y, por otro lado, intentara adecuarse y adaptarse a las costumbres y
culturas de la sociedad en la que desarrolla su actividad.

Las organizaciones promoveran esta dimension mediante la reinversibn de su
beneficio en la sociedad en la que operan, sobre todo a nivel local, que podra
materializarse en ayudas econdmicas para proyecto de desarrollo, cooperacién con las
autoridades locales, implicacion con la cultura, el deporte, etc. También se incluye en
el area social de la RSC las acciones empresariales relativas a la promocion de los
trabajadores y de sus condiciones de trabajo, que se traducirian en la consolidacion e
implementacion de un catdlogo de derechos que se identifican, entre otros, con el
derecho de los trabajadores a la negociacion colectiva, a la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, a la no discriminacién en cualquier de sus manifestaciones o
a una proteccion en materia de seguridad o salud en el trabajo (Valdés, 2013).
Inclusive, la empresa contribuird para que los empleados realicen diferentes acciones
responsables como voluntariados, donaciones o cualquier actuacién que finalmente

repercuta en beneficio de la comunidad en la que se ubica.
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En cuanto a la dimension econdmica, toda empresa busca el mayor beneficio y la
maxima rentabilidad para sus accionistas, pero no de cualquier forma, la RSC se
implica a la hora de controlar los medios que llevan a esta finalidad, la empresa debe
conseguir este objetivo, pero siempre y cuando lo haga de forma sostenible y en
armonia con el medio natural y social (Tascén, 2009). Ademas, la organizacion debe
gestionar determinados activos intangibles capaces de generar un mayor valor
afiadido, como son la reputacion, la implantacion de una transparente estructura
organizativa o la implementacion de la innovacién. Se puede destacar la importancia
de que la empresa muestre de forma transparente a sus grupos de interés los
resultados de su gestidn, con el fin de hacerles participes de la situacién en que se
encuentra la empresa y las posibles expectativas de futuro que tiene.

Terminando con la tercera dimension, la medioambiental, las empresas deben evitar
cualquier impacto medioambiental que pueda provocar su actividad a nivel global. Por
lo que, debe tratar de reducir y limitar el efecto que, como consecuencia del proceso
productivo, puede llevar a cabo la organizacién sobre el medio ambiente, apostando
por un uso razonable de los bienes publicos existentes en la naturaleza y tratando de
garantizar un futuro comun frente a los enormes riesgos que acechan al devenir del
ser humano y del planeta. Toda organizacién deberia optar por la eleccién de aquellos
mecanismos que resulten menos lesivos para la naturaleza, rechazando todo tipo de
sistemas productivos 0 materias primas que sean agresivos con el medio ambiente, de
modo gue elijan aquellas energias que sean mas limpias y renovables. De igual modo,
y siempre que le sea posible a la organizacion, ésta podra realizar o favorecer los
estudios pertinentes para el desarrollo o descubrimiento de tecnologias mas
econdmicas con los recursos naturales y mas seguras para las personas y el medio

ambiente.

De acuerdo a estas dimensiones, cada entidad debera fijar el contenido de su
responsabilidad social, a partir de un analisis sistematico de los puntos comunes de
las areas de actividad de la empresa y los agentes sociales afectados por la misma
(De la Cuesta y Valor, 2003). Las distintas actuaciones que se realicen en estos
ambitos de la RSC deben estar coordinadas y equilibradas para que la empresa se

pueda considerar socialmente responsable.
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Adicionalmente a estas tres dimensiones, y siguiendo lo establecido en el Libro Verde
(Comisién Europea, 2001), se puede proponer dos dimensiones de la RSC: la

dimensién interna y dimension externa, tal y como se recoge en la Figura 1.

Figura 1. Dimensiones de la RSC.
sabilidad Social Responsabilidad Medioambiental

Salud v seguridad en el lugar de trabajo Problemas ecolégicos mundiales

Derechos humanos

Adaptaciin al cambio RSO )
- DIMENSION EXTERNA

DIMENSION INTERNA —

Gestion del impacto ambiental Socios comerciales, proveedores y consumidores

Gestion de recursos humanos Comunidades locales

R abilidad Econdmica

Fuente: :Puente y Velasco (2015).

La dimension interna consistir4 en las practicas responsables dentro de la empresa,
las cuales afecten més directamente a los empleados y al medioambiente. Comprende
aguellas actividades que de forma directa o indirecta puede controlar la organizacion
productiva en su dinamica de funcionamiento. Esta dimension queda referida a la
gestién responsable de los recursos humanos, a la articulacion de un proceso
productivo sostenible y a la gestion razonable y responsable de los recursos naturales

utilizados en la produccion.

En cambio, la dimension externa de la RSC estara mas centrada en las relaciones con
el exterior, con proveedores, clientes, contratistas y con la sociedad. Esta dimensién
hace referencia al conjunto de acciones que quedan fuera del ambito de gestion y
control directo de la empresa, pero que de algin modo puede influir sobre ellas
mediante su actividad. Se tratara de extender el compromiso ético a toda la cadena de
valor de la organizacién para verificar y exigir que sus socios comerciales respeten
algunos de los valores propios de la RSC, como la degradacién del medio ambiente, la

correcta contratacion laboral, luchar contra la corrupcion, etc.

Por lo tanto, la responsabilidad interna tendra como objetivos lograr la fidelidad de sus
empleados, aumentar la motivacion, disminuir indices de siniestralidad laboral, mejorar

la comunicacion, etc. En cambio, la responsabilidad externa tendra como objetivos
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lograr la diferenciacién respecto de sus competidores, conseguir tener una imagen
responsable y una alta reputacion, mejorar la calidad de proveedores, etc. El presente
trabajo se centra en la dimensién interna de la RSC, ya que es la que engloba las

actuaciones a realizar en el ambito de los recursos humanos de la entidad.
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3. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA DE LOS RECURSOS
HUMANOS.

3.1 LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA INTERNA.

AECA (2016) define la Responsabilidad Social Corporativa Interna (en adelante, RSCI)
como “el conjunto de actuaciones de caracter voluntario, ya sean de naturaleza
econdmica, social o medioambiental, que tienen el foco de atencion en el ambito
interno de la organizacion, pero cuyo efecto es determinante en la satisfaccion de los

agentes externos y, por ende, en la responsabilidad externa de la entidad”.

Partiendo de esta definicion, la RSCI pone de manifiesto su relacién exclusivamente
con los participantes internos de la entidad, posicionandolos como agentes
intermedios entre la organizacion y sus interlocutores externos. Por lo que sus
actuaciones van a ir encaminadas a lograr la fidelidad de sus empleados, aumentar la
motivacién, disminuir indices de siniestralidad laboral, mejorar la comunicacion, etc.
Distinguiéndose de la responsabilidad social en su dimension externa, la cual tendra
como objetivos alcanzar la diferenciacion respecto de sus competidores, conseguir
tener una imagen responsable y una buena reputacién, mejorar la calidad de

proveedores, etc.

Cabe destacar que a lo largo de la historia siempre ha tenido mayor protagonismo la
dimensién externa de la RSC, debido a que cuestiones vinculadas con la calidad del
empleo eran consideradas competencia exclusiva del derecho laboral (Urcelay, 2005).
Sin embargo, esto ha ido cambiando en las Ultimas décadas y muchas empresas han
decidido ir mas all4 de lo establecido en el derecho laboral e intentar satisfacer las
necesidades y expectativas de los grupos de interés internos mediante diversas
politicas de RSCI.

En el ambito de la RSCI, al igual que para la RSC, se puede diferenciar entre las
dimensiones econdmica, social y medioambiental (AECA, 2016), cuyo contenido es el

siguiente:

- Dentro de la dimension econémica se llevaran a cabo aquellas acciones que
afecten a los colectivos internos y que tengan en ellos una repercusion

economica, incluyendo los elementos del gobierno corporativo y la incorporacion
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de los accionistas como demandantes potenciales de inversion socialmente

responsable.

- En la dimension social se tendran en cuenta las acciones relacionadas con los
grupos internos, predominando las acciones concernientes a los recursos

humanos en los diferentes niveles.

- En la dimensién medioambiental se tendran en cuenta las acciones realizadas
con los grupos de interés internos que tengan repercusion o relacién con el

medio ambiente.

3.2. GRUPOS DE INTERES INTERNOS O STAKEHOLDERS INTERNOS.

Como se ha indicado la RSCI es aquella que tiene que ver con la estructura
organizativa interna de la empresa, en la cual se van a encontrar los grupos de interés
o stakeholders internos, que en la mayoria de las entidades van a estar integrados por
los accionistas y/o propietarios, los directivos funcionales y los empleados.

Los accionistas y/o propietarios son aquellos individuos poseedores de las
participaciones en las que se divide el capital de la empresa. El accionista con
vocacion de permanencia en la entidad se acerca al concepto de propiedad o
empresario, normalmente implicado en la gestibn empresarial y en la marcha del
negocio. Por el contrario, el accionista que busca exclusivamente una rentabilidad
econdmica a su aportacion se le asocia con la figura del inversor externo, individual o

institucional, pudiendo considerarse como un grupo de interés externo (AECA, 2004).

Los directivos funcionales son el grupo que junto con los propietarios 0 accionistas
marcan la politica empresarial y llevan a cabo el desarrollo de la estrategia. Poseen
una gran responsabilidad y son personas que deben mostrar una perfecta capacidad

de organizacion y liderazgo.

Por ultimo, el grupo de los empleados estd compuesto por aquellas personas que
realizan su trabajo en la empresa, estan vinculados con ella mediante un contrato
laboral y reciben por su esfuerzo una compensacion econémica a cambio. Los
trabajadores son esenciales para el buen funcionamiento de la organizacion y pueden

ser un activo intangible de gran valor para la entidad.
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Este trabajo se va a centrar en el grupo interno de los empleados, puesto que son
verdaderos recursos estratégicos en las organizaciones, sin su participacion,
creatividad o entusiasmo no seria posible llevar a cabo de forma exitosa el desarrollo
empresarial. Asimismo, la importancia que tiene el factor humano en las empresas es
cada vez mayor, debido a los entornos dindmicos y competitivos que existen hoy en
dia, donde la liberacién de los mercados y la globalizacién hacen que los individuos
puedan pasar de un mercado a otro o de una actividad a otra, y ser mas exigentes. De
tal forma que cada vez resulta mas dificil atraer y retener al personal, y sobre todo a
los mejores, la retencién del talento es complicada y conlleva un gran esfuerzo por

parte de las empresas.

Aunque los trabajadores son fundamentales para llevar a cabo las actuaciones
empresariales, también hay que indicar que éstos necesitan de una buena
organizacion para poder desarrollarse profesionalmente. Por lo tanto, la entidad debe
tener en cuenta esta relacién y alinear los intereses de la entidad con los de los
empleados, con el objetivo de crear un valor compartido para ambas partes. En este
sentido, Sucunza (2004) indica que “las personas son el capital mas valioso, y sélo a
través de su buena direccidn y gestién podra mejorarse la rentabilidad y sostenibilidad
organizativa”. Por ello la gestion responsable de los recursos humanos es

imprescindible para conseguir una ventaja competitiva.

3.3. PRACTICAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA EN RECURSOS HUMANOS.

Las politicas de RSC que se llevan a cabo en los departamentos de recursos humanos
no deben ser un simple instrumento para satisfacer los requerimientos de los
sindicatos y mantener un bajo nimero de conflictos laborales. Las actuaciones en este
ambito deben de ser especificas, de tal forma que permitan diferenciar a la
organizacion en el mercado laboral y atraer talento, cada vez mas exigente y
demandante de calidad laboral. Ademas, debe existir una coherencia entre las
politicas de RSC que en general tiene implantada la entidad y las practicas de RSC en
el ambito de personal, para que ésta sea percibida por la sociedad como

comprometida y genere confianza y seguridad.



Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

Las organizaciones pueden optar por diferentes practicas de RSC, que vayan mas alla
del cumplimiento de la legislacion, con el objetivo de alcanzar la calidad en el empleo o
mejorar el clima laboral, mediante el establecimiento de unas condiciones laborales
satisfactorias y el impulso de determinadas acciones (Barrena et al, 2012; Lacalle et al,

2012; MESS, 2014), entre las que se encuentran las siguientes lineas de actuacion:

1. La estabilidad laboral de los empleados en la empresa mediante un sistema de
contratacion digno y que proporcione seguridad a sus empleados. Consiste en
acabar con préacticas de contratacion inciertas y temporales, que proporcionan al

empleado una inseguridad y un futuro incierto.

2. El establecimiento de unos niveles adecuados de retribucién es otra de las
expectativas mas evidentes en cualquier clase de empleado. Consiste en percibir
una contraprestacion acorde a las funciones y responsabilidades del puesto. Si esto
no es asi, el deterioro laboral y la fuga de talento seran riesgos evidentes que

tendra que asumir la organizacion.

3. Jornadas de trabajo, una empresa debe controlar y verificar las jornadas de trabajo
realizadas por parte de los empleados, evitando aquellas que sean abusivas o que
impidan el descanso obligatorio. La compafia dispone de una serie de variables
que, debidamente utilizadas, pueden llevar a la satisfaccion de todos los intereses:
a. La correcta ordenacion de las horas extraordinarias, permitiendo al trabajador
decidir de forma voluntaria sobre su realizacibn y del mismo modo
retribuyéndolas de forma adecuada y generosa.

b. La posibilidad de una jornada flexible hace que cada empleado pueda
organizarse su tiempo de trabajo y amoldarlo a su vida personal, ayudandole asi
a conciliar la vida personal y profesional.

c. Un sistema beneficioso de vacaciones y descansos, una empresa responsable
debe saber combinar los intereses de la organizacién con la libertad de eleccion,

con ciertos limites, de los periodos de descanso de los empleados.

4. Formacion y aprendizaje continuo, tiene como objetivo ofrecer un programa
encaminado hacia la adquisicion de unos conocimientos, habilidades y destrezas
que se adapten a las necesidades formativas personales y profesionales de los
empleados, permitiendo que estos puedan afrontar con mayores garantias las

actividades diarias y futuras en la organizacion.

5. Diversidad de la fuerza laboral, uno de los grandes retos en la gestion organizativa

reside en llevar a cabo una direccion eficiente de la variedad y procedencia del
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capital humano, por ello ha de promover una politica de diversidad e igualdad de

oportunidades.

. Transparencia, comunicacion y dialogo social que ayudara a suscitar un canal,

formal e informal, abierto entre empresa y empleado. La direccion de recursos
humanos debe responsabilizarse de crear un didlogo que ayude a transmitir a sus
trabajadores su mision, vision, valores y comportamientos deseados por la

empresa, tanto en el ambito social como ético.

. Conciliacion de la vida laboral y familiar, dada la necesidad e importancia de

establecer un equilibrio personal y laboral, a fin de asegurar el bienestar, motivacion

y retencion del talento.

Salud y seguridad en el trabajo que permitan a las personas sentirse seguras y
comodas en sus puestos de trabajo.

Otra cuestion a tener en cuenta es cémo decide una organizaciéon las acciones de

RSC en recursos humanos que va a llevar a cabo, para ello normalmente va a seguir

las siguientes etapas (AECA, 2016):

Conocer las necesidades y expectativas de los trabajadores, y como pueden ser
satisfechas estas necesidades por la organizacion.

Identificar como y en qué medida las necesidades de los diferentes grupos de
empleados difieren, para poder tomar decisiones de segmentacion vy
posicionamiento.

Dar respuesta a las expectativas y necesidades detectadas y decidir cémo la
organizacién puede gestionar mejor su capital humano de forma que le permita
diferenciarse de sus competidores y llegar a convertirse en una entidad capaz de

atraer y retener a los mejores talentos disponibles en el mercado de trabajo.

Los beneficios que aporta a la organizacion la implantacién de practicas de RSC en el

ambito de los recursos humanos son numerosos (Barrena et al, 2012; AECA, 2016),

entre otros se puede hacer referencia a los siguientes:

La formacion y desarrollo del talento puede favorecer la generacién de un clima

laboral apropiado en el que desempefiar sus tareas de un modo mas eficiente.

Adaptar las expectativas de los trabajadores con respecto a la organizacion, y

viceversa, asegurara a medio y largo plazo una mayor productividad individual a
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través de variables determinantes como la satisfaccion laboral y la lealtad, que

favoreceran un entorno de trabajo diferencial en el mercado.

- La promocion de transparencia, comunicacién y dialogo social permite alcanzar un
mayor compromiso e implicacién, asi como instaurar la percepcion de un trato justo
y equitativo entre los empleados, que creara un clima laboral armonioso en el que

los trabajadores podran conseguir unos mayores hiveles de productividad.

- Las actuaciones en diversidad e igualdad de oportunidades pueden aportar valor a
la entidad mejorando la creatividad y calidad de las relaciones entre empleados,
ademas de aportar diferentes puntos de vista para afrontar los problemas y tareas

rutinarias.

Por lo tanto, incluir practicas de RSC en la gestiéon de los recursos humanos puede
presentar una influencia positiva y significativa sobre el grado de compromiso de los
empleados, sentido de pertenencia a la empresa, satisfaccion laboral o motivacion,
aspectos determinantes para un incremento de la productividad organizativa. En base
a esta premisa, el objetivo propuesto en el presente estudio es analizar la influencia
que puede tener la realizacion de determinadas practicas en RSC en recursos
humanos con variables econdémico-financieras indicativas de productividad vy

rendimiento, para una muestra de empresas espafiolas cotizadas.
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4. INFORMACION SOBRE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

En las Ultimas décadas se han estado produciendo cambios en el entorno empresarial
que hacen cuestionar la divulgacion tradicional de informacién por parte de las firmas,
centrada basicamente en la revelacion de datos de caracter financiero. Asi mismo, la
consideracién de las expectativas y requerimiento de los grupos de interés ha llevado
a que muchas empresas presenten voluntariamente informes de sostenibilidad como

una forma de mostrar su compromiso con los aspectos sociales y medioambientales

4.1. MEMORIAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

Las empresas para transmitir informacion sobre RSC suelen hacerlo principalmente
mediante memorias de responsabilidad social o informes de sostenibilidad®. Estos
documentos contienen informacion cuantitativa y/o cualitativa mediante la exposicion
de hechos, datos o motivos de la incidencia de las organizaciones, ya sea esta positiva
0 hegativa, en el medio ambiente, la sociedad y la economia. De este modo, las
memoarias convierten lo abstracto en tangible y concreto y ayudan a comprender y
gestionar las consecuencias que las novedades en materia de sostenibilidad tienen

sobre las actividades y la estrategia de cada organizacion.

Existen varios modelos y formas de elaborar memorias de responsabilidad de las
empresas. Aunque la principal iniciativa para establecer un modelo estandarizado de
aceptacion internacional es la Guia del Global Reporting Initiativa (GRI). Esta
organizacion esta integrada por una red extensa y plural de expertos pertenecientes a
diversos grupos de interés del ambito empresarial, publico, universitario, etc., cuya
mision es proporcionar un marco fiable y creible para la elaboracion de memorias de
sostenibilidad, que pueda ser utilizado por las organizaciones cualquier sea su
tamafio, su sector o su ubicacion. Su Guia para la elaboracion de memorias de
sostenibilidad es de uso voluntario y se constituye en un referente internacional para
aquellos interesados en la informacion sobre el enfoque del gobierno y el desempefio

y la repercusién de las organizaciones en los ambitos ambiental, social y econémico.

6 Para denominar al documento encargado de recoger los hechos y los resultados del comportamiento
socialmente responsable de una empresa pueden ser utilizados indistintamente los términos «memoria» e
«informe» de «responsabilidad social corporativa» o de «sostenibilidad» (AECA, 2010).
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El objetivo perseguido con las guias GRI es acordar a nivel internacional los
contenidos y los sistemas de medida para asi favorecer la accesibilidad y la
comparabilidad de la informacion que se incluye en las memorias de sostenibilidad vy,
por consiguiente, mejorar la calidad de la informacion que utilizan los distintos grupos

de interés en la toma de decisiones.

La Guia GRI se revisa periddicamente con el fin de incluir informacién mas actualizada
y de mayor calidad, para una redaccion eficaz de memorias de sostenibilidad. Desde
su inicio se han elaborado cuatro versiones, la ultima versibn G4 fue realizada en
mayo de 2013. El objetivo propuesto en la G4 es ayudar a los redactores de memorias
a elaborar memorias de sostenibilidad significativas en las que se recojan datos Utiles
sobre las cuestiones mas importantes para cada organizacion relacionadas con la
sostenibilidad, asi como contribuir a que la elaboracion de memorias se convierta en

una practica habitual.

En esta version se hace hincapié en que las organizaciones, durante el proceso de
elaboracion y en la memoria final, se centren prioritariamente en aquellos asuntos que
resulten materiales para su actividad y sus principales grupos de interés. Este énfasis
en la materialidad propiciara memorias mas pertinentes, creibles y faciles de usar. De
este modo, las organizaciones podran transmitir mejor a los mercados y a la sociedad

las cuestiones relacionadas con la sostenibilidad.

Por otro lado, aquellas entidades que deseen elaborar sus memorias de sostenibilidad
«de conformidad» con la G4 tienen dos opciones: la opcion esencial y la opcion
exhaustiva. Todas las organizaciones, independientemente de su tamafo, sector o

ubicacién, pueden aplicar cualquiera de las opciones:

- La opcion esencial consta de los elementos fundamentales de una memoria de
sostenibilidad. Constituye un marco mediante el que las organizaciones transmiten

las consecuencias de su desempefio econémico, ambiental, social y de gobierno.

- La opcion exhaustiva desarrolla la esencial, a la que incorpora nuevos contenidos
basicos relativos a la estrategia, el analisis, el gobierno, la ética y la integridad de
las organizaciones. Ademas, éstas deben describir su desempefio de un modo més
pormenorizado, para lo cual tienen que cubrir todos los indicadores relacionados

con los aspectos materiales.
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La guia contiene una serie de indicadores que ofrecen informacion sobre el
desempenfo o los efectos econdmicos, ambientales y sociales de la organizacién en
referencia a sus aspectos materiales’. En el apartado de desempefio social, se incluye
la subcategoria «Practicas laborales y trabajo digno», que recoge una serie de
indicadores clasificados en distintos aspectos vinculados con el ambito laboral, cuya
enumeracion se muestra en la tabla 1. Estos indicadores se han considerado como

base para la realizacién del estudio empirico que se plantea en este trabajo.

Por dltimo, hay que indicar que una de las innovaciones mas recientes relacionada con
los informes de sostenibilidad es la informacion integrada o los informes integrados.
Estos informes implican la concrecion de toda la informacion de las organizaciones en
un unico documento (one report) preparado desde una perspectiva de sostenibilidad,
que pretenden informar acerca de la creacion de valor por parte de la empresa (Rivera
et al, 2016). Algunas compafiias espafiolas, como por ejemplo: Indra, Inditex, Melia
Hoteles, Repsol o Telefonica, ya estan elaborando informes integrados que siguen los
estandares de sostenibilidad del GRI e incorporan practicas innovadoras que permiten
conectar internamente los contenidos del informe o acceder a informacion adicional

mediante el uso de distintas herramientas.

A este respecto hay que indicar que en la Directiva 2014/95/UE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 22 de octubre de 20148 se establece que algunas
empresas® deberan preparar un estado de informaciéon no financiera que contenga
informacién relativa, por lo menos, a cuestiones medioambientales y sociales, asi
como relativas al personal, al respeto de los derechos humanos y a la lucha contra la
corrupcién y el soborno. Aunque en principio no se esta obligando a las empresas a
presentar un informe integrado, ya que contempla medidas que permiten una gran
flexibilidad.

7 La Guia G4 define los aspectos materiales como aquellos que reflejan los impactos econémicos,
ambientales y sociales significativos de la organizacion, o bien aquellos que tienen un peso notable en las
evaluaciones y decisiones de los grupos de interés.

8 Por la que se modifica la Directiva 2013/34/UE en lo que respecta a la divulgacion de informacion no
financiera e informacién sobre diversidad por parte de determinadas grandes empresas y determinados
grupos, cuya finalidad es el aumento de la divulgacién de informacién no financiera, entre otros, de los
factores sociales y medioambientales, con el objetivo de identificar riesgos para la sostenibilidad y
aumentar la confianza de los inversores, los consumidores y la colectividad en general.

9 Las empresas de interés publico cuyo nimero medio de trabajadores empleados durante el ejercicio sea
superior a 500 y cuyo importe neto de la cifra de negocios, total activo y nimero medio de trabajadores
determine su calificacion como empresa grande, en los términos definidos por la Directiva 2013/34/UE.
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Tabla 1. Indicadores subcategoria «Practicas laborales y trabajo digno» propuestos en
la Guia G4.

G4-LAl NUimero total y tasa de contrataciones y rotacion media de empleados,
desglosados por grupo de edad, sexo y region

G4-LA2 Prestaciones sociales para los empleados con jornada completa, que no se
ofrecen a los empleados temporales o de media jornada, desglosado por
ubicaciones significativas de actividad

G4-LA3 Niveles de reincorporacion al trabajo y de retencion tras la baja por maternidad o
paternidad, desglosados por sexo

G4-LA4 Plazo minimos de preaviso de cambios operativos y posible inclusién de estos en
los convenios colectivos

G4-LA5 Porcentaje de trabajadores que estd representado en comités formales de
seguridad y salud conjuntos para direccion y empleados, establecidos para
ayudar a controlar y asesorar sobre programas de seguridad y salud laboral.

G4-LA6 Tipo y tasa de lesiones, enfermedades profesionales, dias perdidos, absentismo
y nimero de victimas mortales relacionados con el trabajo por region y sexo

G4-LA7 Trabajadores cuya profesién tiene una incidencia o un riesgo elevaos de
enfermedad

G4-LA8 Asuntos de salud y seguridad cubiertos en acuerdos formales con sindicatos

G4-LA9 Promedio de horas de capacitacion anuales por empleado, desglosado por sexo
y por categoria laboral

G4-LA10 Programas de gestion de habilidades y formacion continua que fomentan la
empleabilidad de los trabajadores y les ayudan a gestionar el final de sus
carreras profesionales

G4-LA11 Porcentaje de empleados que reciben evaluaciones regulares del desempefio y
de desarrollo profesional, desglosado por seco y por categoria profesional

G4-LA12 Composicion de los 6rganos de gobierno y desglose de la plantilla por categoria
profesional y sexo, edad, pertenencia a minorias y otro indicadores de diversidad.

G4-LA13  Relacion entre el salario base de los hombres con respecto al de las mujeres,
desglosado por ubicaciones significativas de actividad

G4-LA14 Porcentaje de nuevos proveedores que se examinaron en funcion de criterios
relativos a las practicas laborales.

G4-LA15 Impactos significativos, reales y potenciales, de las préacticas laborales en la
cadena de suministro y medidas al respecto

G4-LA16 Numero de reclamaciones sobre practicas laborales que se han presentado,
abordado y resuelto mediante mecanismos formales de reclamacion.

Fuente: G4 Guia para la elaboracién de memorias de sostenibilidad (GRI, 2013).



Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

4.2. DIVULGACION DE LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

En la actualidad no se puede concebir la RSC sin un adecuado sistema de
comunicacion de las actuaciones que desarrolla la organizacion. Puesto que permite a
los grupos de interés evaluar las practicas de RSC, tomando como referencia los
valores de la empresa y las condiciones del sector en el que se encuadra (Azuero,
2009). Una correcta identificacion y division de los grupos de interés es imprescindible
para la definicion de los canales de comunicacién mediante los cuales se propagaran
sSus expectativas y requerimientos con relacién a la empresa y su actividad. Por otro
lado, la importancia que se estd dando a la divulgacion de la RSC se debe a las
demandas mas exigentes de transparencia y rendicion de cuentas que se exigen a las

empresas (Gallardo y Castilla, 2013).

Debido principalmente a la evolucién experimentada por Internet, como fuente de
intercambio e interaccion, el modelo de comunicacién ha cambiado, se ha pasado de
uno basado en un emisor activo y receptores pasivos a otro basado en un emisor
activo y receptores también activos, que buscan informacion, la crean, opinan y la
distribuyen. Una de las principales ventajas es su reducido coste, en comparacién con
el elevado coste que supone la elaboraciéon de una memoria de sostenibilidad, por lo
que muchas entidades lo utilizan para proporcionar informacién al mayor grupo de

stakeholders posible por el minimo coste.

Por lo tanto, la RSC debe de apoyarse en la tecnologia y en las comunicaciones para
su divulgacion, empleando herramientas como son el lenguaje XBRL, que permite la
difusién fiable de la informacion sobre RSC, o el big data, para el procesamiento y el
andlisis de informacion heterogénea. Otra herramienta importante son las redes
sociales, que servirdn de apoyo para la interaccion y divulgacion instantanea de la
informacion. Ademas, hoy en dia, la comunicacion de la RSC va més alla de tener una
pagina corporativa 0 una pagina web, es imprescindible el uso de otras tecnologias
como blogs, imagenes, videos, animaciones, wikis y redes sociales que permitan la
conectividad con los stakeholders (Alejos, 2014). Cada vez mayor numero de
empresas tienen un presupuesto especial destinado a medios sociales, debido a que
es el método mas eficaz con el que cuenta una organizacibn para comunicarse y

divulgar sus diversas estrategias de RSC.
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Estas nuevas formas de comunicacién facilitan la conexién entre las empresas y los
stakeholders, permitiendo divulgar rdpidamente las actuaciones de RSC, saber si
éstas estan siendo percibidas por los grupos de interés o si son aceptadas con éxito.
Sin embargo, también tienen sus inconvenientes, ya que la forma clasica de
comunicacion en la RSC so6lo contaba con un Unico duefio de la informacién, la propia
empresa, pero internet puede provocar divulgaciones perjudiciales por parte de otros
interlocutores sobre el contenido de las practicas de RSC y las opiniones de los grupos

de interés no siempre seran positivas.

Alejos (2014) propone una serie de recomendaciones generales para comunicar la

RSC de una forma convincente y efectiva, entre las que se encuentran las siguientes:

> Integracion. Los medios tradicionales deben ser complementarios de la

estrategia online, y esta a su vez debe involucrar a los medios sociales.

» Autenticidad. Uno de los principales problemas en la comunicacion de la RSC
es que puede ser percibida como algo “irreal”, una simple moda o un medio para
aumentar las ventas de productos y/o servicios. Frente al escepticismo de los
mensajes empresariales de RSC, lo mejor es mostrarse honestos y

transparentes en la comunicacién, con una informacién clara y de facil acceso.

» Mensaje suficiente. Se debe proveer informacion suficiente y completa, ya que

en caso contrario los consumidores se mostraran escépticos.

» Actualizacion. La frecuencia con la que se ofrece informacién de RSC tiene
efectos directos en la autenticidad, lo cual a su vez permite crear mas

oportunidad de didlogo con los stakeholders.

» Involucracion directa de la empresa en las actividades de RSC. Los esfuerzos en
RSC se muestran mas auténticos y creibles si la empresa se involucra
directamente. Participa en iniciativas de reciclaje, ayuda a pequefias empresas u
organizaciones no gubernamentales o tiene como socios de larga duracion a las
propias comunidades, esto demuestra que su labor en RSC no solo se basa en

lo econémico, sino que ademas provee tiempo, esfuerzo y recursos.

> Respuesta a las reclamaciones sobre RSC. La resolucion de las dudas,
reclamaciones 0 quejas en materia de RSC es importante, porque influye
directamente en la percepcion o imagen que los clientes o usuarios tengan de la

firma.
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5. ACTUACIONES DE RESPONSABILIDAD SOCIAL EN EL AMBITO DE LOS
RECURSOS HUMANOS.

En este apartado se describe la muestra de empresas y las variables que se van a
utilizar para realizar el estudio empirico. Asi mismo, se define cada una de las
variables indicativas de actuaciones en RSC en el ambito de los recursos humanos y

se especifica el grado de implantacion en las sociedades de la muestra.

5.1 DESCRIPCION DE LA MUESTRA.

Para llevar a cabo el estudio planteado se ha decidido utilizar una muestra de
empresas que cotizan en la Bolsa de Valores de Madrid, ya que, al ser entidades de
grandes dimensiones, van a poseer mas recursos e incentivos para llevar a cabo
practicas de responsabilidad social y en el caso de que no realicen estas actuaciones

seguramente esté reflejando una eleccién consciente (Prado et al, 2008).

En primer lugar, de las sociedades que cotizan en la Bolsa de Madrid en enero de
2017, se seleccionan aquellas que pertenecen al Mercado Continuo ascendiendo a un
total de 124 empresas. De modo ilustrativo en el gréafico 1 se representa la distribucién
de estas entidades en los seis sectores de actividad que tiene establecidos la Bolsa.
Tal y como se aprecia, el 25% de estas sociedades pertenecen al sector de
«Materiales basicos, industria y construccion», con mas del 20% de entidades se
encuentran los sectores de «Servicios financieros e inmobiliarios» y «Bienes de
consumo», Yy los sectores menos predominantes son el de «Tecnologia y
telecomunicaciones» y el de «Petréleo y energia», cada uno de ellos incluyen un 7%

de las empresas cotizadas.

Posteriormente, se ha procedido a eliminar las firmas del sector de «Servicios
financieros e inmobiliarios» puesto que tienen una regulaciéon especifica y, por tanto, la
informacion de naturaleza econémico-financiera que elaboran estas organizaciones no
es comparable con la que proporcionan las del resto de sectores, quedando la muestra

reducida a 95 empresas.
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Grafico 1: Distribucion por sectores de actividad de las empresas que cotizan en la
Bolsa de Madrid, 2017.
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Fuente: Elaboracion propia.

Para obtener informacion de las practicas de RSC que en el ambito de los recursos
humanos realizan las empresas seleccionadas, se ha procedido a consultar las

paginas web corporativas de estas sociedades para saber cuales de ellas elaboran

memorias o informes de RSC. Como en casi todas las entidades el Ultimo informe de

RSC que se proporciona corresponde al ejercicio econémico 2015, se ha elegido ese
afio para realizar el estudio. De este modo, se ha detectado que solamente en 54
entidades se facilita el informe de RSC, las cuales representan el 57% del total y el
resto, 41 sociedades, no incluye en su pagina web ningun tipo de memoria o informe

sobre practicas responsables que realice (grafico 2).

Gréfico 2: Empresas que facilitan informes de RSC.
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57%

Fuente: Elaboracion propia.



Estudio de larepercusion de la responsabilidad social en el &ambito de los recursos humanos

Analizando el niamero de informes de RSE que se elaboran por sector de actividad al
que pertenece la entidad (grafico 3), se puede ver que 19 empresas que presentan
memoaria se incluyen en el sector de «Materiales basicos, industria y construccion» y
del sector que menos informes se disponen es del de «Tecnologia y

telecomunicaciones», solamente 6.

Grafico 3: Empresas que proporcionan informes de RSC por sectores de actividad.
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Fuente: Elaboracion propia.

Sin embargo, son los sectores de «Petroleo y energia» y «Tecnologia y
telecomunicaciones» en los que mayor porcentaje de entidades presentan memorias
de RSE, con un 78% y un 67%, respectivamente. En el caso del sector «Petréleo y
energia» puede ser debido al gran impacto medioambiental que produce su actividad,
lo que origina que sus stakeholders estén solicitando informacién de sus actuaciones.
En las empresas del sector «Tecnologia y telecomunicaciones» puede estar motivado
por la necesidad de mantener o mejorar su reputacion, ya que ésta es una de las
variables que les permitird atraer el mejor talento, lo cual es fundamental para
empresas que tienen un alto desarrollo tecnologico. Por el lado contrario, solamente el
41% de las sociedades del sector «Bienes de consumo» presentan informes de RSE,
puesto que la presion ejercida por parte de sus grupos de interés no les ha afectado a
su actividad.
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Para poder comparar la informacién que se incluye en los informes de RSC vinculada
con los recursos humanos de la entidad, se ha optado por seleccionar exclusivamente
a aquellas entidades que han elaborado su informe de acuerdo al estandar GRI, en su
version G4. De las 54 empresas que han elaborado informe de RSC, 41 de ellas han
optado por seguir el modelo GRI-G4, frente a 13 entidades que han elaborado la

informacion de RSC de acuerdo a otros criterios (grafico 4).

Gréfico 4: Numero de empresas que elaboran su informe de acuerdo a la version G4
del GRI.
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Fuente: Elaboracion propia.

Por ultimo, se ha procedido a comprobar si los informes de RSE han sido verificados
por una entidad externa, circunstancia que se ha de cumplir para seleccionar las
empresas de la muestra puesto que va a proporcionar una mayor fiabilidad de la
informacion empleada en el estudio. Tal y como se muestra en el gréfico 5, el 76% de
las empresas que presentan memorias siguiendo la version G4 adjuntan un informe de
verificaciéon. Por lo que la muestra que se emplea para analizar las actuaciones en el
ambito de los recursos humanos esta compuesta por 31 sociedades, cuya relacién se
recoge en el Anexo 1.



Estudio de larepercusion de la responsabilidad social en el &ambito de los recursos humanos

Grafico 5: Namero y proporcién de entidades que verifican el informe de RSE

elaborado segun version G4 del GRI.

VERIFICADO;
31, 76%

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a las empresas que forman la muestra final hay que indicar:

Su distribucién por sectores de actividad es la siguiente: «Bienes de consumo», 2;
«Materias basicas, industria y construccion», 10; «Petr6leo y energia», 6;

«Servicios de consumo», 8; «Tecnologia y comunicacién», 5.

De las 31 empresas de la muestra 20 forman parte del indice selectivo Ibex-35, esto
es el 64%. Por lo tanto, se podria indicar que cuanto mas importantes son las
entidades en términos de capitalizacion mayor compromiso muestran a la hora de
presentar informacién en materia de RSC verificada y seguir un estandar para su

elaboracion.

Las memorias de presentadas por las empresas de “conformidad” con la Guia G4
se han elaborado eligiendo la opcidén «exhaustiva» 23, la opcién «esencial» 6, y 2

sociedades han optado por la adaptacion sectorial®.

5.2. VARIABLES.

5.2.1. Indicadores de actuaciones de RSC en recursos humanos.

Como ya se ha indicado anteriormente, el modelo de informe de RSE que se ha

elegido para realizar este estudio es el propuesto por GRI version G4. Por lo tanto, a la

10 “Enagas, S.A” ha elaborado la memoria de acuerdo con el suplemento sectorial Oil&Gas y “Mediaset
Espafia Comunicacion, S.A”. conforme al suplemento de Medios.
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hora detallar las actuaciones de RSE en ambito de recursos humanos se ha tomado
como referencia la descripcion que se hace de los indicadores de la “Subcategoria:
Practicas laborales y trabajo digno” en “El manual de aplicacion” de la Guia, que
detalla para cada uno de ellos: la informacion a incluir, la relevancia, la recopilacion de
datos y las fuentes de documentacion. Posteriormente, y cuando al revisar las
memorias de las sociedades de la muestra se observaba que mayoritariamente
incluian otro tipo de informacion que solia estar vinculada con el indicador propuesto,
se ha procedido a adaptar el indicador a la informacion que se proporciona en los

informes.

Por lo tanto, a partir de los indicadores propuestos en la GRI-G4 y la informacién que
se recoge en las memorias de RSC de las empresas, se han elaborado una serie de
indicadores para su analisis, que se han agrupado en las siguientes areas tematicas:

I. Diversidad e igualdad de oportunidades; en este primer grupo se engloban
aquellos indicadores que proporcionan informacion sobre las caracteristicas de la
plantilla, respecto de la edad y el género, y las medidas de igualdad de
oportunidades llevabas a cabo por las empresas. Estos indicadores son los
siguientes:

I.1 Descripcion de la plantilla y caracteristicas de sus componentes.

I.2 Informacidn sobre la igualdad de oportunidades a la hora de la reincorporacion
tras un permiso de maternidad/paternidad.

I.3 Composicién de los érganos de gobierno, diferenciando por género, edad,
grupos minoritarios, etc.

I.4 Existencia de diferencias salariales o no entre hombres y mujeres.

Il. Salud y seguridad laboral; en este segundo grupo se engloban aquellos
indicadores que tratan temas sobre la salud y la seguridad en el entorno laboral y
los érganos empresariales que lo gestionan o representan. Esta integrado por los
siguientes indicadores:

[I.1 Proporcion de trabajadores que estan representados por el comité de
seguridad y salud.

II.2 Informacion sobre las lesiones y enfermedades profesionales que se dan en la
organizacion y también aporta informacion sobre los absentismos y victimas de
estas enfermedades o lesiones.

I1.3 Existencia o no de trabajadores con alto riesgo de enfermedad profesional.
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lll. Empleo y desarrollo profesional; este tercer grupo es el que engloba las areas
sobre formacion profesional, capacitacion, prestaciones a los empleados de la
organizacion, situaciones generales de los empleados en la organizacion en que se
encuentran, etc. Se engloban los siguientes indicadores:

lll.1 Prestaciones sociales que la organizacibn pone a disposicion de sus
empleados.

[11.2 Preavisos y convenios colectivos vigentes y aplicables para la organizacién.

[11.3 Capacitacion proporcionada por la empresa a sus empleados.

[1l.4 Proporcibn en que se imparte o proporciona formacion continua a los
trabajadores.

[11.5 Evaluacién y control del desempefio y desarrollo de los empleados dentro de la
organizacion.

[11.6 Numero de las reclamaciones que han sido asumidas por la organizacion.

5.2.2. Variables econdmico-financieras.

La informacién econdmico-financiera se ha extraido de las cuentas anuales
correspondientes al ejercicio econdmico 2016 que depositan las entidades en los
registros oficiales de la Comision Nacional del Mercado de Valores!!. Como en la
informacién contable obtenida se incluye los datos del ejercicio que se cierra y del
anterior, se han calculado las variables econémico-financieras para cada una de las
sociedades de la muestra para el afio 2015 y el afio 2016. Hay que indicar que los
valores que se obtengan para las variables econdmico-financieras, en ambos
ejercicios, se van a relacionar con los indicadores de actuaciones de RSC que hacen
referencia al ejercicio 2015, ya que puede resultar interesante analizar si la
repercusion que puedan tener las diferentes practicas de RSC se aprecia mejor en el

ejercicio que se estan realizando o en el siguiente a su ejecucion.

Las variables econdmico-financieras que se han utilizado son representativas de
parametros de utilizacion comun y amplio consenso, las cuales proporcionan
informacion sobre la rentabilidad y el personal de la empresa, su denominacion y

formulacién se recoge en la tabla 2.

11 http://www.cnmv.es/Portal/consultas/busqueda.aspx?id=25
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Tabla 2: Variables econémico-financieras.

Rentabilidad financiera (RF) (%) (Rdo. antes de impuestos/ Patrimonio neto) x 100

Rentabilidad econémica (RE) (%) | (Rdo. antes de intereses e impuestos / Total activo) x 100

Beneficio por empleado Rdo. antes de impuestos/ N° de empleados
Coste medio por empleado Gastos de personal/ N° de empleados
Ventas por empleado Importe neto de la cifra de negocios/ N° empleados

Los ratios de rentabilidad que se utilizan para el estudio son:

- La rentabilidad financiera, la cual mide la capacidad de la organizacién para

remunerar o reportar beneficio a la propiedad o accionistas de la misma.

- La rentabilidad econdmica, que aporta informacién sobre la retribuciéon que obtiene
la organizacién por estar realizando la actividad. Por lo tanto, proporciona
informacion sobre si se estan realizando de forma correcta o incorrecta las

inversiones y decisiones de la empresa.

En cuanto a los ratios relacionados con el personal, se utilizan tres:

- Beneficio por empleado, el cual mide el nivel de productividad que aporta cada
empleado en relacién con el resultado antes de impuestos que obtiene la compaifiia.

- Coste medio por empleado, que indica qué cantidad media destina la empresa para
mantener y retener a cada empleado de la organizacion.

- Ventas por empleado, que relaciona el ingreso neto de la cifra de negocios de la
organizacién con el nimero de empleados que trabajan en ella, un ratio que

también aporta informacion sobre la productividad de los trabajadores de la firma.

5.3. ANALISIS DE LOS INDICADORES DE ACTUACIONES DE RSC EN RECURSOS HUMANOS.

La informacién empleada para realizar este andlisis se ha extraido de las memorias de
sostenibilidad que han elaborado las sociedades de la muestra para el ejercicio
econémico 2015. A continuacion, se estudian cada uno de los indicadores de RSC de
recursos humanos que se han propuesto en los bloques: diversidad e igualdad de

oportunidades, seguridad y salud en el trabajo, y empleo y desarrollo profesional. En
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cada uno de los bloques se describen las actuaciones de RSC, siguiendo lo que
establece la “Guia para la elaboracién de memorias de sostenibilidad” version G4, y se

refleja el grado de implantacién en las empresas de la muestra.

5.3.1. Indicadores de diversidad e igualdad de oportunidades.

I.1 Descripcion de la plantilla y caracteristicas de sus componentes. La edad, el
género o la nacionalidad de los empleados contratados en una entidad pueden estar
mostrando la estrategia y la capacidad de la organizacion para atraer a empleados
cualificados y diversos. Esta informacion puede estar reflejando las pretensiones de la
empresa por implantar practicas de contratacion inclusiva basadas en la edad y el
sexo, y el uso optimo del talento y la mano de obra disponibles en las distintas

regiones.

Comenzando por la edad de la plantilla, aunque la guia recomienda desglosarla en los
siguientes tramos de edad: <30 afios, entre 30-50 afios y > 50 afios, la informacién
que proporcionan las sociedades en las memorias es ambigua, ya que no todas
dividen su plantilla en los tramos sugeridos, y en 15 entidades no se incluye tal
descripcion. Aun asi, en general, se puede apreciar que en la mayoria de las
empresas en torno al 50% del total de la plantilla tiene entre 30 y 50 afios de edad. Por
lo que no se puede decir que exista diversidad generacional en las entidades

analizadas.

En cuanto a la distribucibn de los trabajadores por género, se ha recopilado
informacién al respecto para todas las empresas de la muestra. A partir de los datos
recogidos, teniendo en cuenta la proporcion de mujeres que componen la plantilla se
han agrupado las firmas en los siguientes tramos:

e >40% y < 60% =» Plantilla con diversidad de género alta

e >30% y <40% =>Plantilla con diversidad de género media

e <30% =>Plantilla con diversidad de género baja
La proporcion de las empresas de la muestra distribuidas en funcién de los tramos de
diversidad de género en la plantilla se recoge en el grafico 6. Las sociedades que se
engloban en plantilla con diversidad baja, se corresponden con entidades que tienen
menos del 30% de trabajadoras, exceptuando el caso de Inditex que tiene una plantilla

formada por un 76% de mujeres.
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Con los resultados obtenidos se puede decir que la mayoria de las empresas
analizadas tiene una diversidad de género media, es decir, el porcentaje de mujeres
de la plantilla es igual o superior al 30% e inferior al 40%. Destacar que es mayor la
proporcion de sociedades que poseen una plantilla poco diversa (el 35%) que la de
aqguellas de las que se puede decir que existe diversidad alta de género en el personal
contratado (el 23%).

Gréfico 6: Proporcion de las empresas de la muestra segun el nivel diversidad de

género de la plantilla.
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Fuente: Elaboracion propia

En este mismo indicador la guia G4 sefiala que se debe reflejar el nUmero y la tasa de
rotacion de empleados en el periodo al que se refiere la memoria, siendo aconsejable
desglosarlo por edad, género y nacionalidad. A este respecto se puede indicar que
una tasa elevada de rotacién puede estar poniendo de manifiesto el descontento o la
incertidumbre entre los empleados. Aunque también puede ser una sefial de profundos

cambios en la estructura productiva de la organizacion.

De la revision de las memorias de sostenibilidad se ha extraido informacion de la
rotacion del personal en el afio 2015 del 93,5% de las entidades que componen la
muestra, solamente no incorporan este dato Inditex e Indra. La tasa de rotacién de
empleados presenta valores dispares, encontrando tasas inferiores a la unidad
indicativos de estabilidad de la plantilla (como es el caso de las sociedades Abengoa,
Europac, Mediaset y Sacyr) o la mas alta de 19,5 que refleja la empresa Abertis. El
promedio de la tasa de rotacion de todas las empresas de la muestra es de 5,6, tasa

gue es superada por el 41,3% de las empresas que proporcionan esta informacion.
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Teniendo en cuenta los datos obtenidos, las empresas de la muestra se han agrupado
en los siguientes tramos para analizar la tasa de rotacion de la plantilla:

e =6 =>» Rotacion de la plantilla alta

e 23y <6 =» Rotacion de la plantilla media

e <3 =>» Rotacion de la plantilla baja
En el grafico 7 se representa el nimero de empresas de la muestra en funcion de la
tasa de rotacion de la plantilla, apreciandose que el tramo de rotacion de plantilla alta
engloba el mayor nimero de entidades.

Gréfico 7. Numero de empresas de la muestra en funcion de la tasa de rotacion de la

plantilla.
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Fuente: Elaboracion propia.

I.2 Informacion sobre la igualdad de oportunidades a la hora de la reincorporacién
tras un permiso de maternidad/paternidad. La igualdad de género en la eleccion de la
baja por maternidad o paternidad, asi como de otro tipo de bajas, puede favorecer la
contratacion y la retencion de profesionales cualificados, ademas de mejorar la actitud
de los empleados y su productividad. Las opciones que tienen los hombres para pedir
la baja por paternidad pueden indicar en qué medida la organizacion fomenta que los
padres disfruten de dicha baja.

Tal y como se indica en la guia G4 para dar informacion sobre esta actuacion, se
debera proporcionar el nimero de empleados, desglosando por género:

» Que pidieron la baja por maternidad o paternidad

» Que se incorporaron al trabajo una vez finalizada la baja

» Que, tras reincorporarse al trabajo, conservan el empleo después de 12 meses.



Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

A partir de estos datos, se calcula el indice de reincorporacion y el de retencion, cuya

formulacion es la siguiente:

N° de empleados que se reincorporaron
al trabajo después de la baja N
N° de empleados que debian reincorporarse tras disfrutar la baja

indice de reincorporacion 100

N° de empleados que conservan su puesto 12 meses
después de reincorporarse tras una baja

X
N° de empleados que se reincorporan tras una baja 100

indice de retencion=

Tan sélo el 51,6% de las empresas de la muestra incluye informacion en la memoria
de sostenibilidad del indice de reincorporacion y el 32% del indice de retencién. Los
datos que se proporcionan del indice de reincorporacion alcanzan valores bastante
altos, en la mayoria de los casos superiores al 90% y en siete empresas llegan a ser
del 100%. Aunque hay que destacar que en la sociedad Endesa este indice para las

mujeres alcanza solamente un 63,89%, mientras que para los hombres es del 97,3%.

El indice de retencion también presenta valores elevados, en torno al 90%, que
siempre suelen ser inferiores a los del indice de reincorporacion cuando la empresa
facilita los datos de ambos, excepto en el caso de Endesa que para las mujeres el
indice de retencién se sitia en el 83,04%. También se ha observado en los dos
indices que cuando los datos vienen desglosados por género suele ser ligeramente

superiores para los hombres que para las mujeres.

I.3 Composicién de los 6érganos de gobierno, diferenciando por género, edad, grupos
minoritarios, etc. En este indicador se facilita informacion cuantitativa sobre la
diversidad dentro del 6rgano de gobierno de una organizacién, pudiéndose usar
conjuntamente con otras referencias sectoriales y nacionales. La guia G4 sefiala que
para proporcionar una informaciéon adecuada sobre esta cuestibn se han de incluir
datos como el nimero de empleados que forman parte de los 6rganos de gobiernos,
como la junta directiva o el comité de direccidon; revelar estas compaosiciones

categorizadas por sexo, edad, grupos minoritarios, etc.

Para este indicador se ha extraido informacion para todas las empresas de la muestra
del género de los miembros del consejo de administracion. Al igual que se hizo para la

diversidad de género de la plantilla, se van a determinar unos tramos para agrupar a
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las entidades por diversidad de género en el érgano formal de direccion. En este caso,
para establecer los valores que delimitan cada tramo se ha tenido en cuenta los
siguientes valores:
e >20% de mujeres en el consejo de administracibn=>» Diversidad de género alta
en el érgano de gobierno
e 210% y <20% de mujeres en el consejo de administracion=> Diversidad de
género media en el érgano de gobierno
e <10% de mujeres en el consejo de administracion =» Diversidad de género baja
en el 6rgano de gobierno
A partir de esta segmentacion, y como se puede apreciar en el gréfico 8, 13 de las 31
empresas (42%) que componen la muestra poseen mas del 20% de consejeras,
destaca la empresa Red Eléctrica con un 41,7% el porcentaje de mujeres mas alto en
el consejo. También hay que subrayar que dos de las sociedades que se engloban en
el rango de diversidad baja, no cuentan con presencia femenina en el consejo de

administracién, son las empresas de Técnicas Reunidas!? y Tecnocom.

Grafico 8: Proporcion de las empresas de la muestra segun el nivel diversidad de

género en el érgano de gobierno.

Baja
29%

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto a otros rasgos indicativos de diversidad en el consejo de administracion,
algunas firmas, en concreto siete, incluyen la edad de los consejeros. De los datos
disponibles se extrae que no existen consejeros con edades inferiores a 30 afios y que

12 Esta sociedad en el ejercicio econémico 2016 ha nombrado a una mujer como miembro del consejo de
administracion.



Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

mas del 75% de los miembros de cada uno de los consejos de administracién tienen

una edad superior a 50 afios.

I.4 Existencia de diferencias salariales o no entre hombres y mujeres. Hay que indicar
gue son numerosos los paises en los que existe una legislacion para hacer cumplir el
principio de igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor. La igualdad
salarial es un factor que ayuda a conservar a empleados cualificados y cuando existen
desigualdades la organizacion pone en entredicho su reputacion, pudiendo ser objeto
de denuncia por discriminacion. En este indicador la guia G4 establece que para
verificar si en una empresa existen diferencias salariales deberd indicar el salario base
establecido para mujeres y para hombres dentro de la organizacién en cada una de las
categorias laborales. Partiendo de estos datos se hallara la relacion entre el salario
base y la remuneracion de los hombres con respecto al de las mujeres para las
distintas categorias.

La informacién que se incluye en las memorias respecto a esta cuestién es muy pobre,
pues solamente en la memoria de Acciona se explican las brechas salariales que
existen por categorias profesionales. En cuanto a las diferencias salariales, de las
once sociedades de la muestra que cumplimentan este indicador, cinco indican la

existencia de diferencias salariales, pero no profundizan en el tema.

5.3.2. Indicadores de salud y seguridad laboral.

II.1 Proporcion de trabajadores que estan representados por el comité de seguridad y
salud. Un comité de seguridad y salud con representacién conjunta puede generar una
cultura positiva de seguridad y salud laboral. El empleo de comités es una forma de
involucrar a los trabajadores en la mejora de la seguridad y la salud en el puesto de
trabajo. Este indicador pone de manifiesto en qué medida el colectivo de trabajadores
esta implicado activamente en la seguridad y salud en el trabajo. La guia G4 recoge
que para determinar este indicador se deberan identificar qué comités formales de
seguridad y salud ayudan a vigilar, recoger impresiones y orientar los programas de
seguridad en el trabajo. Ademas del porcentaje de trabajadores que estan

representados por dichos comités.



Estudio de la repercusién de la responsabilidad social en el ambito de los recursos humanos

La informacion sobre esta actuacién ha sido cumplimentada por el 61,29% de las
sociedades de la muestra, en las cuales la mayoria de los empleados se ven
representados por el Comité de seguridad e higiene en el trabajo, rondando todos los
datos entre el 80% y el 100%, exceptuando Sacyr que sorprendentemente solamente

esta representado por este Comité un 53% de la plantilla.

II.2 Informacion sobre las lesiones y enfermedades profesionales que se dan en la
organizacion y también aporta informacion sobre los absentismos y victimas de estas
enfermedades o lesiones. Los datos sobre seguridad y salud son una medida clave del
compromiso de una organizacion con su deber de prevencion de accidentes laborales.
Unos indices de accidentes y absentismo bajos van unidos, en general, a tendencias
positivas en la productividad y el estado de animo de los trabajadores. La evaluacién
de las tendencias y los patrones también ayudan a detectar posibles desigualdades en
el lugar de trabajo. Algunos aspectos que se incluyen en este indicador son: victimas
mortales, indice de lesiones, tasa de enfermedades profesionales, tasa de absentismo
o tasa de dias perdidos.

En primer lugar, en relacion con la tasa de enfermedades profesionales el 77,42% de
los informes de responsabilidad social no proporcionan informacién y los que aportan

datos relativos a esta tasa son la sitian en el 0% o en valores muy préximos.

Respecto de la tasa de absentismo, se facilita en el 87,1% de las empresas de la
muestra. Para el analisis de estos datos y su posterior estudio se han agrupado las
empresas de la muestra en funcién de unos determinados niveles de absentismo, los
tramos utilizados han sido los siguientes:

e 2>3.5=>» Tasa de absentismo alta

o <3.5y=2.6 = Tasa de absentismo media

o <2.6=> Tasa de absentismo baja
Como se observa en el grafico 9, existe el mismo porcentaje de entidades en cada uno
de los tramos considerados. Aunque, hay que mencionar que las tasas de absentismo
que se han obtenido de las memorias varian desde el 0,46 hasta el 5,86, alcanzando

tres sociedades valores superiores a 5 y dos inferiores a la unidad.
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Gréfico 9. Numero de empresas de la muestra segun su tasa de absentismo.

Baja; 9

Fuente: Elaboracion propia.

[1.3 Existencia o no de trabajadores con alto riesgo de enfermedad profesional. Este
indicador es explicativo de que si la profesion dentro de la empresa tiene un elevado
riesgo de enfermedad laboral es un elemento importante de la estrategia de
prevencién de los riesgos laborales de cualquier organizacién. Este indicador tiene
especial relevancia para las entidades que trabajan en paises con alto riesgo o
incidencia de enfermedades contagiosas, o en las que hay ocupaciones con una alta
incidencia de enfermedades especificas. La prevencién de enfermedades graves
contribuye a la salud, satisfaccién y estabilidad de los trabajadores, y ayuda a que la

organizacion mantenga la licencia social para operar en una region o comunidad.

A este indicador no suele hacerse referencia en los informes de RSC revisados, de
hecho, tan sélo el 29% de las sociedades cumplimentan este dato y todas indican que
no existen trabajadores con alto riesgo de enfermedad profesional.

5.3.3. Indicadores de empleo y desarrollo profesional.

[Il.1 Prestaciones sociales que la organizacion pone a disposicion de sus empleados.
Este indicador ofrece una medida de la inversion que la firma realiza en recursos
humanos y las prestaciones sociales minimas que ofrece a sus empleados. La calidad
de las prestaciones sociales puede llegar a ser un factor esencial para retener a los
empleados. Tal y como se apunta en la guia G4 para la determinacion de este factor

se deberd resefiar el numero de prestaciones estandar que se ofrecen a los
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empleados a tiempo completo, cudles no se ofrecen para empleados con contrato a

tiempo parcial o temporal, etc.

Las memorias de todas las entidades afirman que proporcionan a sus empleados
algun tipo de prestacién, sin diferenciar en la mayoria de los casos entre las que
ofrece a los empleados a tiempo completo y a tiempo parcial. Por otro lado, el detalle
de la informacion que se incluye es muy diferente, encontrando sociedades que
simplemente manifiestan que ofrece este tipo de beneficios para incrementar la calidad
de vida de su personal, a aquellas que enumeran todas las prestaciones y el nUmero
de trabajadores que se han beneficiado, como es el caso de Mediaset que especifica
21 tipo de beneficios. Entre las prestaciones mas usuales que las entidades ofrecen se
encuentran: seguros médicos y de vida, aportaciones a planes de pensiones, servicios

de autobus de la empresa, ayuda infantil y escolar o complementos de maternidad.

I11.2 Preavisos y convenios colectivos vigentes y aplicables para la organizacion. Los
periodos minimos de preaviso son indicativos de la capacidad de una organizacion
para mantener satisfechos y motivados a los trabajadores mientras se lleva a cabo un
cambio significativo en las operaciones. Este indicador da una visiéon bastante clara
sobre la empresa y su intencion de hacer participes en las decisiones a sus
empleados y representantes sindicales, propiciando unas buenas relaciones laborales
que pueden ser de ayuda para crear un buen ambiente de trabajo, reducir la rotacion y
minimizar las alteraciones operativas. Por otro lado, si la firma dispone de un periodo
de preaviso conseguird minimizar el impacto que pueda tener cualquier cambio

operacional.

En el 81,6% de las memorias de responsabilidad revisadas no se incluye informacion
en esta actuacion. En las que se da algun tipo de informacién, en el indicador
simplemente se sefiala que la empresa respeta el plazo de preaviso establecido en la
legislacion de los paises en los que opera, asi como aquellos previstos en los
convenios colectivos o politicas, en su caso. En el caso de tres empresas, Gamesa,
Abertis y Mediaset, tienen establecido un periodo de preaviso en mejora de sus
empleados que mediante convenios organizacionales aumentaron el periodo de

preaviso dispuesto por ley.
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[11.3 Capacitacion proporcionada por la empresa a sus empleados. Mantener y mejorar
el capital humano, en especial mediante la formacion orientada a ampliar la base de
conocimientos de los empleados, contribuye a motivar el progreso personal y de la
organizacion. Un colectivo de trabajadores bien cualificado y consciente enriquece el
capital humano de la organizacion y contribuye a la satisfaccion de los empleados, lo
gue se relaciona estrechamente con la mejora del rendimiento. Este indicador revela la
cuantia de inversion de la organizacién en esta area y el grado en que se distribuye
entre la totalidad de la plantilla. Adicionalmente, el acceso a las oportunidades de
formacion también puede contribuir al progreso en otras areas de desempefio social,
tales como la igualdad de oportunidades en el puesto de trabajo. Para este indicador la
guia G4 aconseja incluir el promedio de horas de capacitacién cursadas por cada
empleado en el periodo a que hace referencia, desagregando por género y por
categoria laboral.

La totalidad de las empresas de la muestra transmiten informaciéon en sus informes
sobre las horas de formacion anuales que reciben sus empleados, encontrdndose una
gran disparidad en los datos. De tal forma que, la entidad con menor nimero de horas
de formacion por empleado al afio es OHL, con 4,47 horas/empleado, mientras que
Red Eléctrica es la que mayor formacion facilita, con 100 horas/empleado. Para el
conjunto de empresas, el promedio de horas anuales de formacion por empleado se
sitla en 27,42. A partir de estos datos, y para realizar posteriores andlisis, se han
agrupado las empresas de la muestra en tres categorias de nivel de formacion, que se
han formado a partir de los siguientes criterios:

e 230 horas anuales de formacion por empleado=>» Nivel de formacién alto

e <30y 215 horas anuales de formacion por empleado=>» Nivel de formacién medio

e <15 horas anuales de formacion por empleado=» Nivel de formacién bajo
La proporcion de empresas de la muestra en funcion del nivel de formacién se
representa en el grafico 10, obteniendo que hay un cierto equilibrio entre los tres

tramos determinados.
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Gréfico 10: Proporcion de empresas de la muestra en funcion del nivel de formacion.

Medio
36%

Fuente: Elaboracion propia.

[1l.4 Proporcion en que se imparte o proporciona formacion continua a los
trabajadores. Los programas de gestibn de competencias permiten a las
organizaciones planificar la adquisicion de las capacidades con las que los empleados
deben dotarse para alcanzar los objetivos estratégicos en un entorno laboral
cambiante. El objetivo de la formacion continua es promover el desarrollo del
conocimiento y las competencias que hacen posible que los ciudadanos se adapten a
un mercado de trabajo cambiante y participen activamente en todos los &mbitos de la

vida profesional.

Este indicador no ha sido cumplimentado en los informes de sostenibilidad por el
77,4% de las empresas de la muestra. En aquellas memorias que incluyen algun tipo
de informacidn sobre esta practica suelen hacer referencia a desarrollo de programas
especificos para directivos, master a los trabajadores o cursos enfocados a la

promocion del personal.

[11.5 Evaluacién y control del desempefio y desarrollo de los empleados dentro de la
organizacion. Evaluar el rendimiento de los trabajadores respecto a objetivos comunes
ayuda al desarrollo personal de los individuos y contribuye tanto a la gestion de
habilidades como al desarrollo del capital humano dentro de la organizacién. Ademas,
la satisfaccion de los empleados puede aumentar, con la consiguiente mejora del
desempenio de la organizacion. Este indicador esta mostrando indirectamente el modo

en que la empresa controla y conserva el conjunto de capacidades de sus empleados.
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También demuestra hasta qué punto el sistema se aplica en toda la organizacion vy si
existe desigualdad en el acceso a estas oportunidades. La guia G4 recomienda
mostrar el porcentaje de los empleados que ha recibido una evaluacién periddica de

su desempefio, desglosandolo por género y categoria laboral.

Para este indicador el 35% de las empresas no muestran ningun dato en sus informes
y las que aportan informacién sobre el porcentaje de empleados sujetos a la
evaluacion del desempefio es muy desigual. De tal forma que hay empresas que no
llegan a evaluar ni a la mitad de sus trabajadores, mientras que otras estan realizando
evaluaciones practicamente a la totalidad. Al igual que se ha realizado en otros
indicadores, se han agrupado las sociedades de la muestra en tres tramos en funcion
del grado de evaluacién de los empleados, a partir de los siguientes criterios:

e >80=> Nivel alto de evaluacion del desempefio.

e <80y >40-> Nivel medio de evaluacion del desempefio.

e <40->» Nivel bajo de evaluacion del desempefio.
El numero de empresas de la muestra que proporcionan esta informacion que se

incluye en cada uno de estos tramos se recoge en el grafico 11.

Gréfico 10: Numero de empresas segun el nivel de evaluacién del desempefio

Alto Medio Bajo

Fuente: Elaboracion propia.

[11.6 Numero de las reclamaciones que han sido asumidas por la organizacion. Puesto
gue es posible que surjan litigios sobre las practicas laborales de las actividades de la
organizacion y de sus relaciones con terceros, el disponer de mecanismos de

reclamacion eficaces puede contribuir notablemente a poner remedio a tales
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situaciones. Para analizar este indicador la guia G4 propone informar de los
mecanismos formales de reclamacién que estan en funcionamiento, el nimero total de

reclamaciones sobre practicas laborales o el nUmero de reclamaciones resueltas.

Respecto a este indicador, tan solo el 35,5% de las empresas hacen referencia al
mismo en el informe de sostenibilidad, de las cuales cinco sefialan que no han existido
reclamaciones en el periodo a que hace referencia el informe y en el resto se refleja el
namero de reclamaciones interpuestas y las que han sido resueltas o directamente las
resueltas. En cuanto al nimero de reclamaciones varia considerablemente, desde 28

a 7.900, en el caso de Endesa, todas ellas resueltas.
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6. INFLUENCIA DE LAS PRACTICA DE ACTUACIONES DE RECURSOS
HUMANOS EN VARIABLES ECONOMICO-FINANCIERAS.

Como se ha ido haciendo referencia en el apartado anterior, al comentar algunos de
los indicadores de practicas sostenibles de recursos humanos, la realizaciéon de
determinadas actuaciones puede tener repercusiones en los indicadores econdémico-

financieros indicativos del rendimiento y la productividad de los trabajadores.

En este epigrafe, considerando Unicamente los indicadores de practicas sostenibles en
personal que se han podido categorizar, se realiza un andlisis exploratorio para ver si
el nivel de implantaciobn que tienen estas practicas en el afio 2015 influye en los
valores que alcanzan una serie de ratios financieros en ese mismo ejercicio y si sus

efectos también se observan o son mas visibles en el siguiente ejercicio econémico.

6.1. RELACION ENTRE DIVERSIDAD Y RENDIMIENTO EMPRESARIAL.

En la actualidad la no-discriminacion como manifestacion de diversidad en las
compafias resulta vital para lograr tener un abanico de posibilidades que permita
contar con un capital humano calificado y lograr asi el éxito de la compaifiia y también
de la sociedad (Alfaro, 2007). El poseer en el seno de la empresa diferentes puntos de
vista contribuye a aumentar su capacidad para afrontar los problemas y tareas
rutinarias, circunstancias que afectara positivamente en el rendimiento organizativo
(AECA, 2016; Barrena et al, 2016).

Para examinar la influencia que la diversidad tiene sobre la rentabilidad econémica y
financiera que obtiene una entidad, se considera en primer lugar el indicador
representativo de la diversidad de género de la plantilla. Como se observa en el grafico
12, se puede decir que cuanto mayor es el nivel de diversidad de género en el
personal de las empresas de la muestra mayor es el promedio de la rentabilidad
econémica. Aunque en el afio 2015 no se exhibe claramente esta vinculacion, puesto
que la rentabilidad de los activos que obtienen las sociedades con personal poco
diverso son superiores a las del nivel medio de diversidad. En cambio, en 2016 existe

una relacion perfecta, quiza por la repercusion de las practicas de personal que han
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implantado las empresas en el ejercicio anterior, ya que se ve que las que tienen

menos diversidad de género en sus plantillas menor es su rentabilidad econdmica.

Grafico 12: Relacion entre nivel diversidad de género en la plantilla y rentabilidad

econdmica, afios 2015 y 2016.

#2015 = 2016

8,4%

o
=)
X

o
3
S

>
Q
£

3,0%

Promedio rentabilidad econémica

2,0%

1,0%

0,0%
Alta Media Baja
Nivel de diversidad de género de la plantilla

Fuente: Elaboracion propia.

Para la rentabilidad financiera se puede obtener la misma conclusion, pues en ambos
afos, como aprecia en el grafico 13, las entidades con niveles de diversidad de género
en la plantilla mas bajos se corresponden con menores promedios de rentabilidad
financiera. Los mayores promedios de rentabilidad financiera se obtienen en el tramo
de diversidad de género alta en el afio 2015, mientras que en el afio 2016 se

corresponde con las de diversidad media.
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Grafico 13: Relacion entre nivel de diversidad de género de la plantilla y rentabilidad

financiera, afios 2015 y 2016.
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Fuente: Elaboracion propia.

El siguiente indicador de practicas de RSC que se considera es el de los niveles de
diversidad de género en el 6rgano de gobierno. En cuanto a su vinculacion con la
rentabilidad econdmica y la rentabilidad financiera de las empresas, en los dos afios
se aprecia que las organizaciones que cuentan con un consejo de administracién con
un nivel de diversidad de género medio son aquellas que alcanzan mayores promedios
de rentabilidades, grafico 14 y 15. En cambio las que tienen una mayor representacion
femenina en el consejo obtienen las menores rentabilidades, pudiendo estar motivado
porque la existencia de subgrupos heterogéneos diferenciados en relacién con el
género puede conducir a conflictos, confrontacién, desunién, polarizacion o

dificultades en la utilizacién fluida de informacién relevante.
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Graéfico 14: Relacion entre el nivel de diversidad de género en el 6rgano de gobierno y

la rentabilidad econémica, afios 2015 y 2016.
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Fuente: Elaboracion propia.

Gréfico 15: Relacion entre el nivel de diversidad de género en el 6rgano de gobierno y

la rentabilidad financiera, afios 2015 y 2016.
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6.2. RELACION ENTRE LAS TASAS DE ROTACION Y ABSENTISMO Y LA PRODUCTIVIDAD DEL
PERSONAL.

La rotacion de los empleados produce cambios en el capital humano e intelectual de
las organizaciones, ocasionando una pérdida de la inversion realizada en la
adaptacion y formacion de los trabajadores que abandonan la entidad, lo que puede
influir en la productividad (GRI, 2013). Ademas, la rotacion tiene repercusiones en los
resultados empresariales, por su influencia en los gastos de personal bien sea en el
montante de los salarios o por los mayores gastos asociados a la seleccion,
adaptacion y formacién del nuevo personal.

Para analizar la influencia de la tasa de rotacion del personal y la productividad se ha
seleccionado el ratio de beneficio por empleado, al estar incluyéndose en el
numerador la repercusién de la rotacién en el resultado empresarial. Como se aprecia
en el grafico 16, en ambos afios las organizaciones con una tasa de rotacion baja
consiguen los mayores promedios de beneficio por empleado, mientras que las firmas
con altas tasas de rotacion de la plantilla obtienen peor promedio de beneficio por
empleado. De tal forma que, en principio, si una empresa se preocupa por conseguir
una mayor satisfaccion y estabilidad de sus trabajadores, para reducir su tasa de
rotacion, mejora la productividad del personal, medida por el ratio beneficio por

empleado.

Por otro lado, indices altos de absentismo y de accidentes suelen ir asociados a
repercusiones negativas en la productividad empresarial. La relacion que se ha
analizado en este caso es el nivel de absentismo y las ventas por empleado,
representativa de la productividad de los trabajadores. En los dos ejercicios
economicos considerados, las organizaciones que consiguen un mayor promedio de
ventas por empleado son aquellas que se engloban en el tramo de bajo nivel de
absentismo, grafico 17. Cabe destacar que las empresas que tienen una tasa de
absentismo media alcanzan promedios de productividad inferiores a las que tienen

elevadas tasas de absentismo.
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Graéfico 16: Relacion entre la tasa de rotacion del personal y el beneficio por empleado,
afios 2015y 2016.
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Gréfico 17: Relacion entre la tasa de absentismo y las ventas por empleado, afios
2015y 2016.
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6.3. RELACION ENTRE EL NIVEL DE FORMACION Y RATIOS DE PERSONAL.

Otro de los aspectos a analizar es si la inversion en formacién que realiza la empresa
tiene incidencia en los resultados empresariales (Palacios, 2008). Puesto que la
cualificacion de los trabajadores aumenta el capital humano de la organizacion e
influye positivamente en la satisfaccion de los mismo, lo que se suele vincular
estrechamente con una mejora del rendimiento. Ademas, esta actuacion representa la
cuantia de la inversién en formacioén que estan efectuando las entidades, que en la

normativa actual se refleja como un mayor gasto de personal.

Los primeros ratios econdémicos con el que se relaciona el nivel de formacion son los
indicativos de la productividad de los trabajadores: el de ventas por empleado, cuya
vinculacion se refleja en el gréafico 18, y el beneficio por empleado, la relacién se refleja
en el grafico 19. Para los dos ratios y en los dos ejercicios analizados, se observa que
las empresas con un mayor nivel de formacion son las que consiguen una mayor
productividad de sus empleados y las que se engloban en el nivel mas bajo de
formacion los promedios de productividad del personal son relativamente los mas
bajos. Por lo que se puede decir que existe una clara influencia entre el nivel de
formacion y los indicadores de productividad, de tal forma que cuanto mayor es la
formacion que una organizacion proporciona a los empleados mayores son los niveles

de productividad de los mismos.

Adicionalmente, el nivel de formacion se ha relacionado con el gasto medio por
empleado, puesto que la formacion se ve reflejada en un mayor gasto de personal. Tal
y como se observa en el grafico 20, las organizaciones que mayor formacion ofrecen a
sus empleados son las que mayor promedio de gasto por empleado tienen y, al
contrario, si el nivel de formacion es bajo es menor el promedio de gasto por
empleado. Por otro lado, el promedio de gasto de personal por empleado ha
aumentado en 2016 respecto a 2015 para las empresas que se engloban en los
tramos de nivel de formacion medio y alto, mientras que aquellas entidades con
menores niveles de formacion han disminuido su promedio de gastos de personal en

el ejercicio 2016.
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Graéfico 18: Relacion entre el nivel de formacion y las ventas por empleado, afios 2015
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Gréfico 19: Relacion entre el nivel de formacion y el beneficio por empelado, afio 2015
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Grafico 20: Relacion entre el nivel de formacién y el gasto medio por empleado, afios

2015 y 2016.
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6.4. RELACION ENTRE LA EVALUACION DEL DESEMPENO Y LA PRODUCTIVIDAD DEL
PERSONAL.

La evaluacion del rendimiento de los empleados puede ayudar al desarrollo personal
de los individuos y contribuir tanto a la gestién de habilidades como al desarrollo del
capital humano dentro de la organizacion. Ademas, la satisfaccion de los trabajadores

puede aumentar, con la consiguiente mejora de la productividad empresarial.

En este caso se ha vinculado el indicador del nivel de evaluacion del desempefio con
las ventas por empleado, representativo de la productividad del personal. En el grafico
21 se aprecia en los dos afios como las empresas que optan por realizar pocas
evaluaciones de desempefio alcanzan las cifras de ventas por empleado mas bajas,
en cambio los promedios més de productividad se consiguen en aquellas entidades

gue mas evaluaciones de desempefio realizan a sus empleados.
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Grafico 21: Relacion entre el nivel de evaluacion del desempefio y las ventas por

empleado, afios 2015 y 2016.
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7. CONCLUSIONES.

El proposito del presente trabajo ha sido analizar si las distintas actuaciones de
responsabilidad social vinculadas con el personal que tienen implantadas las
empresas pueden tener repercusiones en una serie de indicadores econdmico-
financieros indicativos del rendimiento empresarial y de la productividad de los
trabajadores. Para ello se ha seleccionado una muestra de 31 empresas que cotizan
en la Bolsa de Madrid, las cuales no pertenecen al sector de «Servicios financieros e
inmobiliarios» y presentan memorias de sostenibilidad verificadas y elaboradas de
acuerdo a la version G4 del GRI.

En relacion con las sociedades que componen la muestra se puede indicar que el
64,% forman parte del indice selectivo Ibex-35, por lo que podria ser indicativo de que
cuanto mas importantes son las entidades en términos de capitalizacion mayor
compromiso muestran a la hora de presentar informacién en materia de RSC.
Adicionalmente se ha observado que las firmas de los sectores «Petréleo y energia» y
«Tecnologia y telecomunicaciones» son las que realizan mas informes de

responsabilidad social.

De las memorias de sostenibilidad de las empresas de la muestra se ha obtenido
informacién de los indicadores representativos de las practicas de RSC que permiten
determinar si estas actuaciones estan implantadas y el nivel que alcanzan. Del analisis

de estas variables se puede decir que:

- De las actuaciones de diversidad e igualdad de oportunidades se puede destacar
que los niveles de diversidad de género de las sociedades de la muestra no son
muy elevados. En cuanto a la diversidad de la plantilla solamente en el 23% de las
empresas estan compuestas por un porcentaje de mujeres entre el 40% y el 60% y
la presencia de femenina en el consejo de administracion es superior al 20% en el
42% de las empresas de la muestra. La mayoria de entidades incluye informacion
sobre la tasa de rotacion de los empleados obteniéndose valores muy dispersos.
Los indices de reincorporacion y retencion tras el permiso de maternidad/
paternidad son elevados cuando se incluyen en las memaorias, pero se observa que
suele ser ligeramente superiores en los hombres. Ademas, la mayoria de empresas
no proporcionan ningun tipo de informacién sobre si existen o no diferencias

salariales debido al género.
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Los indicadores de salud y seguridad laboral ponen de manifiesto que en la mayoria
de empresa entre el 80% y el 100% de los empleados se ven representados por el
Comité de seguridad e higiene en el trabajo de la entidad. Las tasas de absentismo
proporcionadas por el 82,1% de las entidades varian desde el 0,46 hasta el 5,86.
Son muy pocas las sociedades que proporcionan datos sobre las lesiones y
enfermedades profesionales que se dan en la organizacion, asi como de la
existencia de trabajadores con alto riesgo de enfermedad profesional y cuando se

incluye en las memorias suelen ser valores cercanos a cero o cero.

En los indicadores de empleo y desarrollo profesional destacar que todas las
entidades de la muestra tienen implantada algun tipo de prestacion para sus
empleados y transmiten informacién sobre las horas de formacion anuales que
reciben sus empleados, encontrandose una gran disparidad en los datos. Lo mismo
ocurre con los datos aportados por el 65% de las empresas respecto al porcentaje
de empleados sujetos a la evaluacion del desempefio. La mayoria de las empresas
de la muestra no proporcionan informacion sobre preavisos y convenios colectivos
vigentes, la proporcion en que se imparte o proporciona formacion continua a los

trabajadores y el nimero de las reclamaciones que han sido asumidas por la firma.

Respecto de las relaciones entre el nivel de implantacién de las practicas en recursos

humanos y los ratios econémico-financieros se pueden destacar lo siguiente:

Las empresas de la muestra que alcanzan mayores niveles de diversidad de género
en la plantilla suelen alcanzar mayores valores de rentabilidad econémica y
financiera, al permitir a la organizacion contar con personal mas cualificado y mas
puntos de vista para la solucién de problemas y tareas. Sin embargo, los altos
niveles de mujeres en el 6rgano de gobierno no se ven reflejados en mayores
niveles de rendimiento, lo cual puede ser debido a los conflictos que pueden surgir
por la existencia de subgrupos heterogéneos diferenciados en relaciéon con el

género.

Los resultados obtenidos indican que las sociedades que cuentan con tasas de
rotacion altas son las que obtienen un menor promedio de beneficio por empleado.
Por lo que se puede decir que las firmas que se preocupan por mantener unos
indices de rotacion bajos consiguen una mayor satisfaccion de los empleados y
unos menores gastos de personal, que se ven reflejado en un mayor resultado

empresarial, con el consecuente incremento de la productividad del personal.
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- Los indices altos de absentismo y de accidentes suelen ir asociados a
repercusiones negativas en la productividad empresarial, lo que se ve reflejado en
los resultados obtenidos para las empresas de la muestra. De tal forma, que las
sociedades con nivel de absentismo bajos consiguen un promedio de ventas por

empleado superior a las que tienen un nivel alto o medio.

- Respecto a las horas de formacién que proporciona la empresa a sus trabajadores,
los resultados indican que existe una clara influencia entre el nivel de formacién y
los indicadores de productividad del personal. En este sentido cuanto mayor es la
formacién que una organizacion facilita a los empleados mayores son los niveles de
productividad de los mismos, puesto que la formacién suele influir positivamente en

la satisfaccion de los trabajadores y en el valor del capital humano de la entidad.

- Las entidades que se preocupan por evaluar el desempefio laboral de sus
empleados son aquellas que consiguen mayor productividad por empleado, puesto
gue puede ayudar al desarrollo personal de los individuos y contribuir tanto a la
gestion de habilidades como al desarrollo del capital humano dentro de la

organizacion.

Como conclusion final del trabajo se puede destacar que las practicas de RSC de
recursos humanos estan adquiriendo cada vez mas relevancia y las empresas que
guieran mantenerse competitivas y conseguir su objetivo empresarial deberan
incluirlas, cuidarlas, actualizarlas y amoldarlas a las necesidades y requerimientos de
su grupo de interés de empleados, logrando asi su mayor motivacion, productividad y

satisfaccion.

Por dltimo, destacar que se han tenido ciertas limitaciones a la hora de realizar este
estudio, como es la clasificacion de la informacion tan diversa que las organizaciones
presentan de sus informes de sostenibilidad, puesto que el estado actual de estos
informes hace que la comparabilidad sea dificultosa. En este sentido hay que indicar
que, aungque se seleccionaron para confeccionar la muestra Unicamente a empresas
que elaboraban sus informes de acuerdo a la version G4 del GRI, muchas de ellas no
siguen las directrices que aconseja, en el sentido de que se la mezcla informacion de
los indicadores, no sigue la denominacién que establece la guia o la agrupa siguiendo
otros criterios. Por lo que la informacion que se ha obtiene de los informes para
algunos indicadores ha sido muy heterogénea y de dificil comparacion, teniéndose

amoldar para su posterior comparacion.
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ANEXO I
RELACION DE EMPRESAS DE LA MUESTRA Y SECTOR DE PERTENENCIA

Abengoa, S.A

Materiales basicos, industria y
Construccion

Abertis infraestructuras, S.A.

Servicios de consumo

Acciona. S.A.

Materiales basicos, industria y
construccion

ACS. Actividades de construccion y
servicios S.A.

Materiales basicos, industria y
construccién

Aena, S.A.

Servicios de consumo

Amadeus it group, S.A.

Tecnologia y comunicaciones

Atresmedia Corp. De medios de com, S.A.

Servicios de consumo

Endesa, S.A. Petréleo y energia

Enagas, S.A. Petréleo y energia

Euskaltel, S.A. Tecnologia y comunicaciones
Europac Bienes de consumo

Ferrovial, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccion

Fluidra, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccion

FCC, Fomento de constr. y contratas, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccién

Gamesa Corporacion tecnolégica, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccion

Gas natural SDG, S.A.

Petréleo y energia

Iberdrola, S.A.

Petréleo y energia

Industria de disefo textil, S.A. “INDITEX”

Bienes de consumo

Indra sistemas, S.A., Serie A

Tecnologia y comunicaciones

Mediaset Espafia Comunicacién, S.A.

Servicios de consumo

Melia hotels international, S.A.

Servicios de consumo

NH hotel group, S.A.

Servicios de consumo

Obrascon Huarte Lain, S.A.

Materiales basicos, industria y
construcciéon

Promotora de Informaciones, S.A.

Servicios de consumo

Prosegur, Cia. de seguridad, S.A.

Servicios de consumo

Red eléctrica corporacién, S.A.

Petréleo y energia

Repsol, S.A.

Petréleo y energia

Sacyr, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccién

Técnicas reunidas, S.A.

Materiales basicos, industria y
construccion

Tecnocom, telecom y energia, S.A.

Tecnologia y comunicaciones

Telefénica, S.A.

Tecnologia y comunicaciones
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