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RESUMEN: El desarrollo de estrategias de
gestion verde del talento humano en las
organizaciones es un tema emergente de
investigacion. Su referencia en el contexto
colombiano amerita ser entendida como
una necesidad, toda vez que hoy las
organizaciones deben direccionar acciones
hacia el cuidado y minimizacién del impacto
ambiental para proyectarse como empresas
sostenibles. Desde esta perspectiva, el
objetivo de la investigacion describe las
practicas de sostenibilidad ambiental en
la gestion del talento humano que pueden
contribuir al mejoramiento en las micro,
pequefas y medianas empresas (mipyme)
del sector hotelero en Santiago de Cali
Colombia. Desde un método deductivo y un
tipo de investigacion analitico documental

Data de aceite: 01/10/2024

se fundamenta su desarrollo. Ademas de la
aplicacion de un enfoque cualitativo a través
del cual, se procede con la argumentacion
y el andlisis critico reflexivo a partir de
la revision tedrica y de la normatividad
especifica asociada al sector, y las practicas
sostenibles. Proceso que permitié evidenciar
un compendio de normas de obligatorio
cumplimiento, de premios y sellos asociados
con la sostenibilidad en los hoteles. En la
actualidad son de caracter voluntario para
su implementacion en Colombia y en otros
paises. lainvestigacion se complementa con
el estudio empirico realizado en 7 hoteles de
la ciudad de Cali entrevistas en profundidad
a sus gerentes, permitiendo identificar sus
acciones en cuanto a la gestion verde del
talento humano (GHRM). Los principales
hallazgos muestran la etimologia de la
Gestion Verde de los Recursos Humanos
(GHRM) asociada con la adopcion de
practicas, politicas, comportamientos y
procesos de aprendizaje que estan dirigidos
hacia el logro y mantenimiento del equilibrio
ambiental, reflejados en la imagen de la
empresa, la imagen de marca y la mejora de
las relaciones con los clientes, proveedores,
empleados y el gobierno. Desde el estudio
empirico, se determiné el desarrollo de
acciones de responsabilidad social basicas,
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como el reciclaje, gestion de residuos, algunas certificaciones, que, aunque apuntan a una
buena gestion, aun hay un desconocimiento de todo lo que implica la GHRM y de la amplia
gama de certificados y sellos asociados. Se concluye, que los hoteles expresan su orientaciéon
de cuidado ambiental como un diferencial, pero se carece de un plan estratégico claro, asi
como fortalecer la cultura sobre el tema, por lo cual se sugiere la aplicaciéon de la guia préactica
para la gestion verde del talento humano disefiada.

PALABRAS CLAVE: Gestion humana verde, sostenibilidad ambiental, objetivos de desarrollo
sostenible

ABSTRACT: The development of green management strategies for human talent in
organizations is an emerging research topic. Its reference in the Colombian context deserves
to be understood as a necessity, since today organizations must direct actions towards the
care and minimization of environmental impact in order to project themselves as sustainable
companies. From this perspective, the objective of the research describes the environmental
sustainability practices in the management of human talent that can contribute to the
improvement of micro, small and medium enterprises (MSMES) in the hotel sector in Santiago
de Cali, Colombia. lts development is based on a deductive method and a documentary
analytical type of research. In addition to the application of a qualitative approach through
which we proceed with the argumentation and reflexive critical analysis from the theoretical
review and the specific regulations associated with the sector, and sustainable practices. This
process made it possible to evidence a compendium of mandatory standards, awards and seals
associated with sustainability in hotels. The research is complemented with the empirical study
carried out in 7 hotels in the city of Cali, with in-depth interviews to their managers, allowing to
identify their actions in terms of green human talent management (GHRM). The main findings
show the etymology of Green Human Resource Management (GHRM) associated with the
adoption of practices, policies, behaviors and learning processes that are directed towards the
achievement and maintenance of environmental balance, reflected in the company’s image,
brand image and improved relations with customers, suppliers, employees and government.
From the empirical study, it was determined the development of basic social responsibility
actions, such as recycling, waste management, some certifications, which, although they point
to good management, there is still a lack of knowledge of all that GHRM implies and of the
wide range of associated certificates and seals. It is concluded that the hotels express their
environmental care orientation as a differential, but there is a lack of a clear strategic plan, as
well as strengthening the culture on the subject, for which the application of the practical guide
for the green management of human talent designed is suggested.

KEYWORDS: Green human talent management; environmental sustainability, sustainable
development goals

1.1 Conceptualizacion de la Gestion de Recursos Humanos Verde (GHRM).

A partir del siglo XXI se viene trabajado frente a la corriente de pensamiento de
desarrollo humano y sostenible. El desarrollo de politicas verdes se ha hecho mas evidente
en los paises debido al lanzamiento de programas como los objetivos de desarrollo
sostenible (ODS) y los modelos de gestion de Recursos Humanos verdes (GHRM). Las
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organizaciones han optado por llevar a cabo politicas y acciones alineadas a programas de
sostenibilidad medioambiental.

La sostenibilidad es definida por la comisién Brundtland de las Naciones Unidas
como lo que permite “satisfacer las necesidades del presente sin comprometer la capacidad
de las futuras generaciones para satisfacer sus necesidades propias” (ONU, 1987, p.29).
La preocupacion de las Naciones Unidas sobre la sostenibilidad, hace que en el 2015
trasmiten un documento titulado “Transformar nuestro mundo: la agenda 2030 para el
desarrollo sostenible”. Esta agenda contempla los 17 objetivos del desarrollo sostenible
para contribuir a la construccion de un futuro sostenible.

La literatura sobre HRM Verde es en gran medida occidental y, dada la importancia
del desarrollo econémico asiatico para la gestion ambiental, esta es una brecha importante
para trabajar en los paises (Renwick et al., 2013, p. 3).

A partir del siglo XXI, las organizaciones responden frene a las cuestiones
medioambientales “que va mas alla de la prevencion de la contaminacion y la reduccién
del dafo medioambiental” (Renwick et al., 2013). Y en el enfoque contemporaneo, hay una
integracion de los objetivos de la empresa y los objetivos medioambientales. Esta situacion
obliga a las organizaciones a adoptar practicas de Gestién de Recursos Humanos - GHRM
verde, es decir, “actividades de HRM que mejoran los resultados medioambientales
positivos” (p. 4).

La GHRM verde es la inclusién de la conciencia medioambiental en todo el proceso
de contratacion, formacion, recompensa y desarrollo de una mano de obra ecoldgica que
comprenda y valore las practicas y las iniciativas respetuosas con el medio ambiente. Asi mimo,
el comportamiento respetuoso con el medio ambiente de los empleados como factor crucial
para aplicar con éxito politicas medioambientales en el lugar de trabajo (Kim et al., 2017).

Jabbour (2013, p. 147) la define como “la alineacion sistematica y planificada de las
practicas tipicas de gestion de los recursos humanos con los objetivos medioambientales
de la organizacién”. La gestion ambiental vincula a la HRM verde, considerando al recurso
humano como el alma de la organizacion y estimulan el éxito de su integracion con la gestion
ambiental (Jabbour, et. al. 2013; Renwick, 2008; Renwick et al. 2013; Mishra et al., 2014).

La gestion de recursos humanos verde se centra en el comportamiento ambiental de los
empleados en la empresa, lo que, a su vez, los empleados pueden llevar a cabo ese patron de
consumo en su vida privada (Muster & Schrader, 2011). El principal objetivo de la gestion de
recursos humanos verde es concientizar a los empleados de las complejidades de la gestion
medioambiental, es decir, qué medidas son necesarias, como funciona y como ayuda al medio
ambiente. Para generar comportamientos proambientales en los trabajadores son necesarios
el compromiso de la direccion, el apoyo de la organizacion, de los supervisores y trabajar desde
la creatividad y la innovacion para las practicas de GHRM (Renwick et al., 2013).

La HRM verde utiliza los recursos humanos en el proceso de aplicar la innovacion para

lograr un rendimiento medioambiental, la reduccion de residuos, la responsabilidad social
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y una ventaja competitiva mediante el aprendizaje y el desarrollo continuo y la adopcion
de objetivos y estrategias medioambientales plenamente integrados con los objetivos y
estrategias de la organizacion. Asi mismo, promover el comportamiento proambiental de
los empleados en el lugar de trabajo (Renwick, 2008).

Mishra et al. (2014) menciona que uno de los principales objetivos de la HRM verde
es tener una vision holistica de la organizacion, que alinea a los empleados con la estrategia
medioambiental de la empresa. Las actividades con un enfoque ecoldgico son dificiles de
iniciar, ya que requieren un cambio sistémico, y cualquier cambio tiene que ser iniciado,
aplicado y aceptado por los empleados.

Las iniciativas verdes dentro de HRM forman parte de programas méas amplios de
responsabilidad social corporativa, contempla esencialmente dos elementos principales, a
saber, préacticas de recursos humanos respetuosas con el medio ambiente y la preservacion
del capital de conocimientos (Mandip, 2012).

A continuacion, se presentan algunas de las definiciones de la gestion de recursos
humanos verde -GHRM, de acuerdo con algunos autores:

Tabla 1. Definiciones Gestion de recursos humanos verdes - GHRM

Autor (afio) Definicién

Zoogah (2011) “como el uso de politicas, filosofias y practicas de gestion de
recursos humanos para promover el uso sostenible de los recursos
empresariales y frustrar cualquier dafo adverso que surja de
preocupaciones ambientales en las organizaciones”

Renwick et al. (2013) “actividades de HRM que mejoran los resultados medioambientales
positivos”
Jabbour (2013) “La alineacion sistematica y planificada de las practicas tipicas de

gestion de los recursos humanos con los objetivos medioambientales
de la organizacion”

Mampra (2013) “GRH ecologica como el uso de las politicas de GRH para fomentar
el uso sostenible de los recursos dentro de las empresas y promover
la causa del ecologismo o ambientalismo, lo que aumenta aun mas la
moral y la satisfaccion de los empleados”

Marhatta & Adhikari (2013) “es el uso de politicas de gestion de recursos humanos para
promover el uso sostenible de los recursos dentro de las
organizaciones y, de manera mas general, promueve las causas de la
sostenibilidad ambiental”

Mishra et al. (2014) “vision holistica, que alinea a los empleados con la estrategia
medioambiental de la empresa”

Opatha & Arulrajah (2014) “Se refiere a las politicas, practicas y sistemas que hacen que los
empleados de la organizacion sean ecolbdgicos en beneficio del
individuo, la sociedad, el medio ambiente y el negocio”.

Tang et al. (2017) “La gestion de recursos humanos verde incluye cinco dimensiones:
reclutamiento y seleccion verdes, capacitacion verde, gestion del
desempeno verde, remuneracion verde y recompensa y participacion
verde”

Libro Blanco de la “conjunto de politicas y practicas de recursos humanos que incentive
Sostenibilidad en Recursos la conducta verde para crear una organizacion concienciada, eficiente
Humanos en Espafa (2022) | en la optimizacion de recursos y socialmente responsable”

Fuente: Elaboracion propia
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Las organizaciones estan utilizando diversas practicas de gestion para facilitar el
logro de los objetivos de GHRM y también tener un impacto significativo en la competitividad
ambiental de las organizaciones. Daily y Huang (2001) propusieron que las organizaciones
esencialmente necesitan equilibrar el crecimiento industrial y la preservacion del medio
ambiente porque se ha confirmado que, al respaldar préacticas verdes, las empresas pueden
obtener mas ganancias que antes (Murari y Bhandari, 2011).

El comportamiento medioambiental de una empresa puede utilizarse en el proceso
de contratacion para atraer talento (Jabbour, 2011). Las politicas distinguidas en el campo
de la contratacion, la gestion del desempefio y la evaluacion, la capacitacion y el desarrollo
del personal, las relaciones con los empleados y los sistemas de recompensa se consideran
herramientas poderosas para alinear a los empleados con la estrategia ambiental de una
empresa (Renwick, 2008).

La GHRM es directamente responsable de crear una fuerza laboral verde que
comprenda, aprecie y practique la iniciativa verde y mantenga sus objetivos verdes durante
todo el proceso de HRM de reclutamiento, contratacién, capacitacion, compensacion,
desarrollo y avance del capital humano de la empresa (Mathapati, 2013).

Renwick et al. (2013) sugirieron que la seleccién, la contratacion, la formacion y
el desarrollo de conocimientos medioambientales pueden considerarse componentes de
la GRH verde. Las practicas de HRM verde se enmarcan en 1) analisis y descripcion de
puestos; 2) contratacion y seleccion formacién; 3) desarrollo, rendimiento y evaluacién, y
4) recompensas.

En una organizacion que trabaja para la mejora sostenida del comportamiento
medioambiental, el andlisis y las descripciones de los puestos de trabajo deben centrarse
en los puestos que exigen conocimientos medioambientales, en particular los empleados
que implicados directamente en la mejora del comportamiento medioambiental; animar a
los empleados a ampliar sus conocimientos medioambientales y capacitar a los empleados
para que se impliquen en cuestiones medioambiental (Jabbour, 2011).

Atraer empleados de alta calidad es un reto clave para RRHH en la “guerra del
talento”. Los solicitantes de empleo prefieren organizaciones que reflejen sus valores
personales. Debido a la creciente conciencia medioambiental, la reputacion y la imagen de
una organizaciéon de contratacion desempefian un papel cada vez méas importante en las
campafas de contratacion (Renwick et al., 2013).

Tang et al. (2017) clasifican la contratacion y la seleccion verde en tres aspectos: a)
sensibilizacion ecologica de los candidatos, b) la marca ecolégica del empleador, y c) los
criterios ecoldgicos utilizados para atraer a los candidatos.

Contar con practicas efectivas de gestion de recursos humanos que incluyan la
presentacion de estrategias de reclutamiento, programas de formacién y empoderamiento,
sistemas de evaluacion y recompensa que incluyan la conciencia ambiental y la
implementacién en su proceso de evaluacion (Jabbour, et al., 2013).
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1.2 Practicas de sostenibilidad verde en los hoteles, asociada a la gestién del
talento humano.

De acuerdo a la literatura, las practicas o acciones verdes de recursos humanos
no son mas que programas, procesos y técnicas de HRM que se implementan en las
organizaciones con el fin de reducir los impactos ambientales negativos o mejorar los
impactos ambientales positivos de las mismas (Arulrajah et al., 2015). Los cambios en
las perspectivas corporativas relacionadas con las iniciativas ambientales se pueden ver
en declaraciones de politicas escritas, titulos de puestos ambientales, estrategias de
marketing, inversiones de capital, practicas de auditoria, disefio y desarrollo de nuevos
productos y procesos de produccion (Molina et al., 2009).

Mishra (2017) afirma que GHRM aporta beneficios a la organizacion a largo plazo
debido a que incluye la mejora del bienestar social (es decir, el equilibrio entre la vida
laboral y personal) y econdmico (es decir, el mantenimiento de los beneficios) junto con
la concienciacién sobre la preocupacion medioambiental (es decir, la reduccion de los
residuos). Es asi como la HRM verde implica practicas alineadas con los tres pilares de
sostenibilidad del equilibrio medioambiental, social y econémico (Opatha & Arullrajah,
2014).

Las practicas que se vienen desarrollando en las empresas, estan enmarcadas en la
sostenibilidad ambiental (Arulrajah et al.,2015; Shoeb, 2015). Algunas de estas practicas

se muestran a continuacion:

Tabla 4.3. Practicas de sostenibilidad ambiental

PRACTICAS VALOR
Edificios verdes Eficiencia energética

Energia renovable

Gestion de aguas pluviales

Ahorro financiero por construccion e ingenieria implican bajo costo

Oficinas sin papel Flujos de trabajos automatizados

Restringe el uso del papel

Ahorro en consumo de papel (copias, impresion, almacenamiento y
tiempo para buscar un documento)

Conservacion de la energia | Campafa en la que se pide a los empleados apagar su PC, y luces al
salir.

Campafa de uso compartido de vehiculos

Promover el uso de bombillas y accesorios con calificacion Energy
Star

Reciclaje y eliminacién de Procesar material usado (residuos) en productos nuevos y Utiles

residuos

Crear programas de reciclaje empresarial

Fuente: Elaboracion propia
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La mayoria de los estudios en HRM muestran que, durante el auge inicial de la
sostenibilidad a finales del siglo XX, centraron sus esfuerzos en las funciones “primitivas”
de los RRHH (contratacion, formacion, orientacion y recompensas), tratando de integrarlas
en la gestion ambiental de sus modelos de direccion. Sin embargo, en el siglo XXI, las
practicas de HRM verde que se plantean en las organizaciones incluye: Reclutamiento,
seleccion, formacién, desempefio, pago y recompensas (Tang et al., 2017; Arulrajah et
al., 2015; Yong et al., 2019; Yusliza et al., 2017, Mishra, 2017; Opatha & Arulrajah, 2014;
Renwick et al., 2013).

Reclutamiento y seleccién verde

Renwick et al. (2013), propone que para el reclutamiento y la seleccion verde se
tenga en cuenta tres aspectos: conciencia verde de los candidatos, la marca verde del
empleador y los criterios verdes de atraccion.

Las organizaciones deben atraer y seleccionar candidatos con conciencia verde, cuyos
factores de personalidad permitan que los objetivos ambientales sean alcanzados, mediante
una serie de pruebas que permitan asegurar que los trabajadores tienen una actitud positiva
hacia las cuestiones medioambientales. Se pueden formular preguntas relacionadas con el
conocimiento, los valores y las creencias medioambientales y seleccionar a los empleados
con mejores resultados en estos aspectos (Renwick et al., 2013).

La marca de empleador verde se refiere al prestigio y la reputacion de una
organizacion en relacion con la gestion medioambiental. Los solicitantes de empleo pueden
percibir un ajuste entre sus propios valores y los de la organizacion, lo que hace que los
trabajadores se sientan orgullosos de trabajar para una organizacion conocida por ser
ambiental y socialmente responsable (Jabbour et al., 2008; Jabbour et al., 2013; Saeed et
al., 2019). Por tanto, desde este punto de vista, la marca verde de los empleadores es un
método eficaz para atraer y seleccionar a empleados potenciales que tengan una actitud
positiva hacia las cuestiones y las imagenes medioambientales (Renwick et al., 2013).

Formacioén y Desarrollo verde

La formacion y el desarrollo verde se consagra como un sistema de actividades que
buscan motivar a los trabajadores a aprender y despertar su atencion por las actividades
medioambientales (Jabbour, 2011). La formacién verde contribuye para la creaciéon de un
clima organizacional que incentiva a todos los trabajadores a participar de las iniciativas
ambientales, y si se integra con la remuneracién y recompensas, permitira que los
trabajadores estén motivados y como consecuencia un clima de trabajo enfocado para el
medio ambiente (Renwick et al., 2013).

La formacion ecologica, también conocida como formaciébn medioambiental,
“proporciona a los empleados los conocimientos necesarios sobre la politica medioambiental
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de una empresa, sus practicas y las actitudes necesarias” (Jabbour et al., 2010). La
formacién ecoldgica puede aumentar el rendimiento medioambiental de los empleados y
puede incluir cuestiones juridicas medioambientales, instrucciones para el uso de nuevos y
cédigos de conducta corporativos (Muster & Schrader, 2011).

Los programas de formacion verde pueden ayudar a los empleados a comprender
mejor la importancia de la proteccion del medio ambiente, lo que les hace mas sensibles a
los procesos de control y/o prevencion medioambiental, como la recogida de datos sobre
residuos y la identificacion de fuentes de contaminacién (Kjaerheim, 2005).

Desempeiio y evaluacion verde

La gestion y evaluacion del rendimiento verde comprende un sistema de evaluacion
de las actividades de los empleados en el proceso de gestion medioambiental (Jabbour et
al., 2008). La gestion verde del rendimiento crea indicadores ecoldgicos del rendimiento
para establecer una serie de criterios ecolégicos para todos los miembros en las
evaluaciones del rendimiento, que abarcan temas como los incidentes medioambientales,
las responsabilidades medioambientales, la reduccion de las emisiones de carbono y la
comunicacién de las preocupaciones y politicas medioambientales (Saeed et al., 2019).

Algunas empresas han establecido objetivos medioambientales para sus empleados
y evallan sus contribuciones a la gestion medioambiental como uno de los criterios del
programa de evaluacion del rendimiento. Este es el caso mas frecuente en las empresas
con certificacion ISO 14001 (Jabbour, 2011).

Gestién de recompensas verdes

El sistema de remuneracion y recompensas verdes engloba recompensas financieras
y no financieras que buscan atraer, retener y motivar a los trabajadores a contribuir con los
objetivos ambientales (Jabbour et al., 2013).

Los incentivos y recompensas son una herramienta importante en la alineacion
del desempefio de los trabajadores con los objetivos de la organizacion, siendo que las
recompensas no monetarias (beneficios de viajes ecoldgicos, impuestos y reconocimiento
ecolégicos) deban se ofrecidos juntamente con los monetarios (Saeed et al., 2019; Jabbour
et al., 2008; Renwick et al., 2013).

Aplicacién de la GHRM

En la revisién de literatura, a nivel mundial, se tiene aplicacion de la GHRM en
distintos tipos de organizaciones, y en la que se gestionan las practicas de reclutamiento,
seleccion, formacion, desempeno, salario y recompensas. A continuacion, se presentan

algunos trabajos que aplican la HRM verde.
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Empresas hoteleras

En el tema de la gestion de recursos humanos en la gestion hotelera se presentan
varias investigaciones en las que se examina cémo mejorar el comportamiento ecologico
de los empleados y el desempefio ambiental de los hoteles a través de una gestion verde
de los recursos humanos. Kim et al. (2019) muestra que la gestioén verde de los recursos
humanos mejora el compromiso organizacional de los empleados, su comportamiento
ecolégico y el desempefio ambiental de los hoteles. Los esfuerzos ecolégicos incluyen
reducir el desperdicio, conservar energia y agua en sus operaciones y educar a los clientes
y empleados (Bohdanowicz et al., 2011).

La gestion ambiental en la industria hotelera se ha presentado desde dos vertientes
bien diferenciadas: el consumidor y el empleado. La mayoria de los estudios se han
concentrado principalmente desde el consumidor y se muestra desde el marketing ecologico
que los hoteles pueden hacer (Kim y Choi, 2013).

Laperspectivadelempleado aborda cuestionesrelativas alas actitudes olaconciencia
del personal del hotel (Bohdanowicz, 2005). Si los empleados estan preocupados por la
conservacion del medio ambiente, es mas probable que se apeguen a la implementacion
de iniciativas de gestion ambiental por parte de su empresa, incluido el GHRM. Una vez que
los empleados se involucran emocionalmente en su empresa, es probable que demuestren
un mayor nivel de compromiso organizacional con la empresa (Bhattacharya et al., 2008).

Kang et al. (2012) revelaron que los consumidores de hoteles estadounidenses
tenian preocupaciones mas profundas sobre su medio ambiente y tenian la disposicion
de pagar una prima de precio mas alta por las practicas sustentables y respetuosas con el
medio ambiente.

Tsaur & Lin (2004) mencionan que los hoteles de Taiwan estan centrados en mejorar
la calidad del servicio al cliente, y lo realizan a través de practicas de GHRM, lo que puede
crear un entorno que fomente el comportamiento positivo de los empleados, mejorando asi
Su servicio.

Las investigaciones anteriores sobre gestion medioambiental en el contexto de la
industria hotelera sugieren que la gestion medioambiental incluye aspectos de la GHRM,
como los programas de formacion medioambiental de los empleados (Tsaur & Lin, 2004).
Demostraron que el personal de servicio de servicio con una percepcion positiva de las
practicas de GRH (por ejemplo, contratacion y formacion) prestaban un servicio excelente
a los clientes del hotel, yendo mas alla de sus obligaciones. Tabla 4.3.2

Yong et al. (2019) afirma que las practicas ecoldgicas de gestién de recursos humanos
(GHRM) pueden ayudar a las organizaciones a alinear sus estrategias empresariales con el
medio ambiente. En este sentido, los hoteles ecoldgicos se han acogido a los criterios de
certificados medioambientales como ISO 140001 y Green Seal.
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1.3 Acciones para desarrollar la gestion verde del talento humano

Para consolidar una estrategia de contar con una gestion verde del talento humano
que ademas logre la certificacion de diversas entidades que les permitira posicionar su
negocio con responsabilidad ambiental, se deben desarrollar estrategias en diferentes
procesos que permitan cumplir con los siguientes lineamientos, resumidos del cuadro 4.2.2

y dado que coinciden en varios puntos, se consolidan asi:

Cultura organizacional sostenible

Fomentar una cultura organizacional que promueva la sostenibilidad y la responsabilidad ambiental.

Incluir metas ambientales en los objetivos de desempenio de los empleados.

Enfocarse en la importancia de practicas responsables y su impacto en el turismo sostenible.

Evaluar la afinidad del candidato con los valores y practicas sostenibles de la organizacion.

Integrar mensajes y actividades relacionadas con la sostenibilidad en la comunicacion interna.

Celebrar logros sostenibles y reconocer el esfuerzo de los empleados.

Desarrollar politicas y procedimientos que reflejen el compromiso de la organizacion con la
sostenibilidad.

Promover el uso de transporte sostenible para los desplazamientos laborales.

Establecer politicas que fomenten la reduccion de la huella de carbono relacionada con los viajes de
trabajo.

Implementar medidas que contribuyan a la conservacion de la biodiversidad y los ecosistemas
locales.

Seleccion y Capacitacion del Personal:

Implementar un riguroso proceso de seleccién para asegurar la idoneidad del personal.

Proporcionar formacién continua para mejorar la calidad del servicio.

Proporcionar formacion especifica en seguridad alimentaria para el personal de cocina y servicio.

Integrar criterios de sostenibilidad en las politicas de contratacion y procesos de seleccion.

Desarrollar programas de sensibilizacién ambiental para los empleados.

Integrar objetivos ambientales en la planificacion del desarrollo profesional de los empleados.

Implementar programas de formacién para empleados sobre practicas sostenibles y su importancia
en la seguridad alimentaria y calidad.

Integrar modulos de sostenibilidad en la formacion inicial y continua del personal

Incluir criterios de sostenibilidad en los procesos de seleccion de personal.

Evaluar las actitudes y valores sostenibles de los candidatos durante las entrevistas.

Incluir médulos sobre précticas seguras y sostenibles en el lugar de trabajo.
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Gestion del Desempeiio:

Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) para evaluar la calidad en el servicio.

Realizar revisiones periddicas del desempefio y fomentar la mejora continua.

Garantizar el cumplimiento de buenas practicas de higiene en todas las areas relacionadas con
alimentos.

Realizar auditorias internas periddicas para evaluar el cumplimiento de los estandares de seguridad
alimentaria.

Implementar acciones correctivas en caso de desviaciones.

Establecer indicadores de sostenibilidad ambiental para medir y reportar el desempefio.

Establecer procedimientos operativos estandar (POEs) para garantizar la seguridad alimentaria.

Implementar sistemas de trazabilidad para identificar y controlar los productos desde la recepcion
hasta la entrega.

Establecer procedimientos para la retirada rapida y efectiva de productos no conformes.

Fomentar la participacion activa de los empleados en la identificacién de oportunidades de mejora.

Establecer y mantener procedimientos documentados que respalden la gestion de la calidad.

Garantizar la disponibilidad y accesibilidad de los documentos pertinentes para los empleados.

Establecer metas de sostenibilidad como parte de los objetivos individuales.

Realizar evaluaciones de impacto ambiental y social de las operaciones turisticas.

Evaluacion de Riesgos Laborales:

Realizar evaluaciones regulares de riesgos laborales y establecer medidas preventivas.

Garantizar la participacién activa de los empleados en la identificacion y gestion de riesgos.

Establecer comités de seguridad y salud para involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones.

Establecer procedimientos para la notificacién y gestion de incidentes y accidentes.

Programas de Bienestar Laboral:

Desarrollar programas de bienestar que promuevan la salud y seguridad de los empleados.

Fomentar una cultura de seguridad a través de capacitaciones y concientizacion.

Desarrollar un plan de gestion de incidentes para abordar cualquier amenaza a la seguridad
alimentaria.

Fomentar un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.

Desarrollar programas de bienestar que incluyan actividades fisicas, mentales y emocionales.
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Trabajo con la comunidad:

Desarrollo Comunitario: La empresa apoya activamente iniciativas para el desarrollo comunitario
social y de infraestructura que incluyen, entre otros, educacion, salud y saneamiento.

Consulta a la comunidad: Se consulta a las comunidades locales, en relacion con las actividades que
la empresa lleva a cabo en las zonas donde reside, con el objetivo de evitar efectos adversos sobre
el acceso local a los medios de subsistencia, incluido el uso de la tierra y los recursos acuaticos, los
derechos de paso, el transporte y la vivienda.

Fomentar la participacion en programas de certificacion ecologica y préacticas de turismo sostenible.

Fomentar la participacion activa de los empleados en iniciativas sostenibles.

Establecer canales de comunicacién efectivos para difundir practicas sostenibles en la organizacion.

Establecer protocolos para la evaluacién y gestion ambiental de los contratistas.

Colaborar con proveedores que sigan practicas sostenibles en sus operaciones.

Informar y educar a los visitantes sobre practicas responsables durante su estancia.

Colaborar con organizaciones y asociaciones turisticas comprometidas con la sostenibilidad.

Gestion de recursos, residuos y reciclaje:

Implementar programas de gestién de residuos y reciclaje en el lugar de trabajo.

Incentivar la participacion activa de los empleados en iniciativas de reduccion de residuos.

Implementar politicas de gestion de residuos y fomentar practicas de consumo sostenible.

Implementar medidas para la eficiencia en el uso de recursos como energia, agua y materiales.

Adoptar tecnologias sostenibles para reducir la huella ambiental.

Preferir y promover el uso de productos y suministros que cumplan con los estandares de
sostenibilidad

Reporte sobre Sostenibilidad:

Elaborar informes periddicos y transparentes sobre el desempefio sostenible de la organizacion.

Comunicar estos informes a las partes interesadas, incluyendo clientes, empleados y la comunidad
local.

De esta manera, con el cumplimiento de estos requerimientos, los hoteles pueden
apostarle a las diferentes certificaciones y sellos verdes, lo que les permitira consolidar
una gestion sostenible y de la gestion verde del talento, lo que impacta positivamente sus
procesos que busca con sus acciones, aportar a la proteccion del medio ambiente.

Importante anotar que estas accionen apuntan a las diferentes certificaciones, asi
con cada una de ellas se logra varias metas frente a cada certificacion.
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