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HALLAZGOS SOBRE LAS PRACTICAS “VERDES” DE
RECURSOS HUMANOS EN LA PERCEPCION DEL
DESEMPENO AMBIENTAL Y ACTIVIDADES EXTRA ROL DE
COLABORADORES EN GUANAJUATO Y LA CIUDAD DE
MEXICO (ESTUDIO LONGITUDINAL)

Resumen

Esta investigacion estudia el efecto del empleo de practicas “verdes” en
la gestion de los recursos humanos sobre la percepcion que tienen los
empleados del desempefio ambiental de la empresa y la realizacion de

JA actividades extra rol por parte de los colaboradores en un diseno
‘Q}X{S‘NEEQAN, experimental y longitudinal en el Estado de Guanajuato y la Ciudad de
Escuelas de Contaduria y AdmInistracién MéXiCO.

El estudio se realiz6 con una muestra de 120 colaboradores operativos
de una empresa de servicios logisticos en el Estado de Guanajuato y en
la Ciudad de México, en México. El tipo de estudio es longitudinal,
experimental y explicativo. En el que se emple6 un instrumento con 10
items con los que se midieron las variables percepciéon del desemperio
ambiental (DA) y actividades extra rol (AE) de los colaboradores. Se
valido el instrumento de medicion mediante las pruebas de validez
convergente, discriminante y andlisis factorial confirmatorio.

Para realizar el estudio, se empled un disefio experimental balanceado
en el que participaron 60 colaboradores en el grupo de control en la
Ciudad de México y 60 colaboradores en el Estado de Guanajuato en el
grupo experimental). Esto durante un periodo de 12 meses, tomando
mediciones cada 4 meses.

En el estudio se presenta el marco tedrico que se apoya en las teorias de
la capacidad, motivacion y oportunidad, la teoria del comportamiento
organizacional para el medio ambiente, la metodologia empleada en el
estudio, el andlisis, discusion de resultados y conclusiones.
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Los hallazgos de la investigacion muestran que en el grupo
experimental hay una diferencia estadisticamente significativa cuando
se ejecutan en la empresa practicas “verdes” de recursos humanos, en la
percepcion que tienen los colaboradores sobre el DA de la empresa y en
las AE que realizan los empleados. Lo que implica para los resultados
de este estudio que el contar con practicas verdes de recursos humanos,
eleva la percepcion que tienen los colaboradores sobre el desempefio
ambiental de la empresa y fomenta las actividades extra rol que realizan
en beneficio de la proteccion del ambiente.
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Los resultados de esta investigacion contribuyen con la aportacion de
informacion sobre un tema poco investigado en México.

Palabras clave: Practicas Verdes de Recursos Humanos, Desempeno
Ambiental, Actividades “verdes” extra rol, proteccion al ambiente.
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Introduccion

El impacto ambiental ha tomado un lugar relevante en la agenda de los
gobiernos, la sociedad civil y las organizaciones empresariales en
diversas partes del mundo (Innocent-Senyo et al., 2021; Uddin, 2022;
Hussain et al., 2020).

La preocupacion por el impacto ambiental y el desarrollo sostenible ha
sido reconocida por la ONU desde la cumbre de Paris que se celebrd en
2015, en la que se adopto la agenda 2030 para el desarrollo sostenible,
en la que se refleja la creciente preocupacion de los estados miembros
por la generacion de un modelo de desarrollo sostenible para esta y las
futuras generaciones, como el mejor camino para reducir la pobreza y
mejorar la vida de las personas en todo el mundo (ONU, 2015). En
particular sobre los objetivos para el planeta la resolucion A/Res/70/1
indica:

Estamos decididos a proteger el planeta contra la degradacion,
incluso mediante el consumo y la produccion sostenibles, la gestion
sostenible de sus recursos naturales y medidas urgentes para hacer
frente al cambio climatico, de manera que pueda satisfacer las
necesidades de las generaciones presentes y futuras (ONU, 2015,
p-2).
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Como una consecuencia de esta corriente de pensamiento y otras que le
han antecedido (Garrido, 2003; Conde et. al, 2003), en el mundo
empresarial, sus directivos se han enfocado en promover una agenda

?3"‘5359 que apoye el desarrollo sostenible, el cual se fundamenta en tres pilares,
i Yffm el economico, el social y el ambiental (Dimitrov, 2021; Garrido, 2003;
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Song et. al, 2021). En el caso de esta investigacion se trabaja con uno de
los tres pilares de la sustentabilidad, el del cuidado del ambiente y con
ello las practicas empresariales hacia la proteccion del medio ambiente
como parte de la agenda corporativa de la alta direccion (Dimitrov, 2021;
Freire y Pieta, 2022; Mwita, 2018; Shoaib et al., 2021; Uddin, 2022).

Diversos autores (Munawar, 2022; Zaid et al., 2018) indican que las
organizaciones empresariales son las que propician en mayor medida el
deterioro ambiental tanto en paises desarrollados, como emergentes y
son quienes deben desplegar esfuerzos para reducir su impacto. Por lo
cual, las empresas juegan un rol fundamental en el desarrollo de
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politicas que promuevan la proteccion del ambiente y reduzcan su
deterioro (Cahyadi et al., 2023; Zaid et al., 2018).

En la préctica, para adherirse a esta agenda de proteccion ambiental y
asumir la responsabilidad que tienen las empresas en este aspecto, los
dirigentes empresariales han empezado a utilizar diversas actividades
de gestion, entre ellas, las del recurso humano para mejorar el
desempenio ambiental o como ha sido llamado desempeno “verde”
(Freire y Pieta, 2022; Lopez-Gamero et al., 2021; Shoaib, 2021; Uddin,
2022).

La integracion de las précticas de recursos humanos con un enfoque de
proteccion al ambiente es conocida como gestion “verde” de los recursos
humanos (Freire y Pieta, 2022). Este aspecto tiene la intencion de
influenciar y estimular la gestion del recurso humano hacia una mejora
en el desempefio ambiental de las organizaciones (Kim et al., 2019;
Munawar, 2022). Las iniciativas “amigables con el ambiente” deben incluir
una vision holistica de la empresa, con esto se involucra a varias areas
dentro de la organizacién, colaboradores en todas las funciones,
departamentos y jerarquias organizacionales para ecologizar a la
empresa (Nhat et al., 2020; Raut et al., 2020; Sun et al., 2020).
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En congruencia con lo mencionado, las practicas de gestion de recursos
humanos con un enfoque “verde” juegan un papel fundamental en la
promocion de las practicas de cuidado ambiental en la empresa (Yong
et al., 2019; Zaid, 2018).
i *&w’?‘ l Como resultado de esta corriente de pensamiento que fomenta la
PO proteccion al ambiente, se han gestado diversas investigaciones para
entender el papel que puede ejercer la gestion de los recursos humanos
con un enfoque “verde”, sobre el desempefio ambiental de las empresas,
en las que se ha encontrado que hay una relacion directa y positiva entre
las practicas “verdes” de recursos humanos y el desempefio ambiental
de las empresas (Cahyadi et al., 2023; Fawehinmi, et al., 2020; Hussain
et al., 2020; Meng et al., 2023; Shoaib, 2021; Uddin, 2022).
Varios de los estudios sobre la gestion “verde” de los recursos humanos
JA y su impacto en el desempeno ecoldgico, se han hecho en el contexto de
\WANFECA

e e economias desarrolladas (Freire y Pieta, 2022; Jabbour y Jabbour, 2016;

R YRR Kim et al.,, 2019; Yong et al., 2019, Zaid et al., 2022), sin embargo, hay
pocos estudios sobre la aplicacion de practicas de gestion “verde” de
recursos humanos en economias emergentes, y particular en
Latinoamérica como lo indican Shoaib et al. (2021) y Uddin (2022). Lo
que constituye una oportunidad para entender el impacto de las
practicas “verdes” de recursos humanos y el desempefio ambiental en
economias emergentes como la mexicana.

Por otra parte, en los estudios de Kim et al. (2019), Yong et al. (2019) y
Uddin (2022), los investigadores indican que las practicas de gestion
“verde” de recursos humanos estan en una etapa temprana, falta mucho
por conocer y hay un gran potencial de desarrollo en este campo, lo que
constituye también una oportunidad para profundizar sobre este tema
en el contexto mexicano.

Muchos de los estudios realizados sobre las practicas “verdes” de
recursos humanos son de tipo transversal Kim et al. (2019), Yong et al.
(2019) y Uddin (2022). Al momento de realizar esta investigacion,
tampoco se encontraron estudios longitudinales sobre el tema, situacion
que ofrece también una oportunidad para ampliar el conocimiento sobre
la gestion “verde” de los recursos humanos, lo cual aunado a la
oportunidad de desarrollar estudios en economias emergentes e
investigar mds sobre el tema en estos contextos, constituye un
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motivador para realizar un estudio de tipo longitudinal sobre el impacto
de las practicas de “verdes” de recursos humanos en la percepcion del
desempeno ambiental y actividades extra rol de los colaboradores en

Meéxico.
l‘ﬂ » ;i Las preguntas de investigacion que detonaron el estudio son las
%%ﬁ’ siguientes: ;las practicas “verdes” de recursos humanos pueden influir
en la percepcion que tienen los colaboradores sobre el desempeno
ambiental de la empresa en la que trabajan? y a su vez ;las practicas
“verdes” de recursos humanos pueden motivar la realizacion de
actividades extra rol por parte de los colaboradores encaminadas a la
proteccion y conservacion del ambiente?
Con base en la preguntas de investigacion se plante¢ el objetivo de este
estudio que consistio en identificar la relacion que tiene la practica de
HA gestion “verde” de recursos humanos sobre la percepcion que tienen los
\WANFECA

e e empleados sobre el desempefio ambiental de la empresa y la realizacion

R, VR de actividades extra rol por parte de los colaboradores, en un diseno
experimental, en el que un grupo de control no maneja un sistema de
gestion “verde” de recursos humanos y un grupo experimental que
maneja un sistema de gestion “verde” de recursos humanos.

El estudio se realiz6 en una empresa de servicios logisticos con una
muestra de 60 colaboradores en el grupo de control, en un centro de
distribuciéon ubicado en el estado de Guanajuato, México, y con una
muestra de 60 empleados en el grupo experimental, en un centro de
distribucién localizado en la Ciudad de México. El estudio tuvo una
duracion de 12 meses y la muestra conto con la medicion de los mismos

participantes durante todo este periodo.

Los hallazgos de este estudio proporcionan evidencia empirica a
profesionales de la gestion de recursos humanos y a investigadores en
el sector académico sobre la relacion entre las practicas “verdes” de
recursos humanos, la percepcion de los empleados sobre el desempefio
ambiental de la empresa y actividades extra rol de los colaboradores.
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Marco tedrico

Teoria de la capacidad-motivacion-oportunidad

ﬁ ﬁ%}’?‘ i La teoria de la capacidad-motivacion-oportunidad postula que en la
PO gestion de recursos humanos de una organizacion se desarrollan la
capacidad (reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo), la
motivacion (recompensas y compensacion) y la oportunidad (gestion,
evaluacion de desempeno, empoderamiento y participacion) de los
colaboradores para mejorar los resultados de la empresa y con ello el
logro de sus objetivos (Chaudhary, 2021; Cui y Yu, 2021; Singh et al,,
2020).
Algunos estudios como los realizados por Chaudhary (2021), Singh et
al. (2020) y Uddin (2022), indican que con la teoria de capacidad-
,)X’}NEE%, motivacion-oportunidad se proporciona un fundamento sélido para

Escuelas de Contaduria y AdmInistracién

que las practicas de gestion “verde” de los recursos humanos apoyen a
las empresas a lograr un buen desempeno ambiental, y esto se logra
empleando un enfoque de gestion amigable con el ambiente (“verde”)
para realizar la descripcion de puestos, reclutamiento, seleccidn,
entrenamiento, desarrollo, compensacién, evaluacion de desempernio y
empoderamiento de los colaboradores, favoreciendo la formacion y
consolidacién del recurso humano en la proteccion del ambiente.

Este enfoque de practicas de gestion “verde” de los recursos humanos
permite alinear la ejecucion de las actividades diarias, con el objetivo
empresarial de cuidado del ambiente, y con ello generar hdabitos de
trabajo en el colaborador que le crean una percepcion de mejora del
desempernio de la empresa en el campo del cuidado al ambiente (Cui y
Yu, 2021; Singh et al., 2020).

Teoria del comportamiento de ciudadania organizacional para el
medio ambiente

La teoria del comportamiento de ciudadania organizacional para el
medio ambiente postula que los empleados exhiben acciones
voluntarias adicionales a su rol y fomentan un comportamiento a la
proteccion del ambiente (“verde”), mas alld de sus deberes laborales
formales, con el que contribuyen a mejorar el desempeno ambiental de
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las organizaciones (Abbas et al., 2022; Luu, 2019; Meng et al., 2023; Ullah
et al., 2021; Xiao et al., 2021).
De acuerdo con Abbas et al.(2022) y Meng et al. (2023) los empleados
?3"‘5359 que poseen un entrenamiento en el comportamiento de ciudadania
i *&w’?‘ il organizacional para el medio ambiente tienden a ser mdas cuidadosos en
PO el consumo de los recursos, ya sean personales u organizacionales, a
manejar responsablemente los desechos industriales ( por ejemplo,
baterias, aceites, solventes y solidos, bioldgicos o peligrosos) y
domeésticos (desechos organicos, inorganicos, reciclables o bioldgicos),
toman iniciativas para reciclar papel, latas y botellas de plastico,
preservar la energia, recursos como el agua y a adoptar e implementar
estrategias activas de gestion ambiental como transporte limpio,
reduccion de emisiones, oficina sin papeles, entre otras.
A Ali (2023) y Pham et al. (2019) indican que los colaboradores que han
\WANFECA

sido instruidos en la teoria del comportamiento organizacional para el
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medio ambiente y son afines a ella, estin motivados a realizar
intervenciones ecoldgicas en congruencia con su compromiso hacia la
proteccion del ambiente y la ecologia, para con ello influir a otras
personas a adherirse a esta causa.

Gestion “verde” de los recursos humanos

Sobre la definicion de la gestion “verde” de los recursos humanos Gilal
etal. (2019), Kim et al. (2019); Meng et al. (2023) y Uddin (2022) coinciden
en que se trata de una alineacion sistematica y planificada de las
practicas de gestion de los colaboradores (recursos humanos) que se
enfoca a cumplir los objetivos organizacionales, entre los cuales, uno
ellos es la proteccion al ambiente y con esto contribuir a la mejora del

desempefio ambiental de la organizacion.

Los responsables de recursos humanos en las organizaciones son los que
lideran el proceso de cambio en la empresa para generar una agenda
interna de trabajo hacia la proteccion del ambiente, y esto lo hacen
mediante la integracion de politicas ambientales a la gestion de recursos
humanos para después darlas a conocer en un proceso de educacion,
apoyar en la ejecucién y seguimiento de estas politicas (Al Kerdawy,
2018; Colin Flores, 2017, Pham et al., 2019; Uddin, 2022, Yu et al., 2020).
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Ademas, el area de recursos humanos se asocia con los ejecutivos de alto
nivel en las empresas para incorporarlos como agentes de cambio, y
emplear su influencia para ayudar a difundir las politicas “verdes” de
gestion de personal, para con ello motivar el apoyo de sus colaboradores

T4 £ hacia el cuidado ambiental, estableciendo una vision, politicas y
ﬁ ,{M& ;i practicas que impulsen a la empresa a una gestion ambiental para una
2 mejor comprension del desempenio ecologico (Nejati et al., 2017 y
Pinzone et al., 2019).
Practicas “verdes” de recursos humanos y su relacion con el
desempeiio ambiental
En estudios realizados por Abbas et al. (2022) y Hussein et al. (2021) hay
evidencia sobre que el uso de practicas “verdes” en la gestion de recurso
humanos mejora el desempefio ambiental de las organizaciones. En
JA particular Jabbour y Santos (2008) indican en su estudio que las
\WANFECA

e e empresas certificadas en la norma ISO14001 y practicantes de la gestion

AR, R “verde” del personal, presentan un mejor desempefio ambiental que
aquellas que no estan certificadas o no tienen practicas de gestion
“verde” de los recursos humanos.

En otros estudios realizados por Jabbour y Jabbour (2016), Luu (2019) y
Yong et al. (2019) mostraron que el empleo de practicas “verdes” en la
gestion de recursos humanos a nivel corporativo, mejoran de forma
importante el desempenio ambiental, ya que permiten manejar un
despliegue de estas practicas desde la alta direccion, hasta el nivel
operativo, lo que permite incluir a todos los colaboradores de la
organizacion en su ejecucion.

Marco teorico y formulacion de la hipotesis

Con base en la teoria de la capacidad-motivacion-oportunidad se
propone la siguiente hipotesis:

3 o, existen diferencias estadisticamente significativas en la
H1: N t dif tadist t ficat |
percepcion de desempefio ambiental de la empresa en los participantes
del estudio, dependiendo si hay practicas de gestion de recursos
humanos “verdes” o tradicionales.
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Por otra parte, con base en la teoria del comportamiento de ciudadania
organizacional para el medio ambiente se puede plantear la siguiente

hipotesis:
< W WL . . . 2 . . e .
Bl 200 H2: No, existen diferencias estadisticamente significativas en las
I = i
[

i R, . N
Y, ) actividades extra rol -voluntarias adicionales a su rol como colaborador-
.§ ﬁ‘-
PO de los participantes en el estudio, dependiendo si hay practicas de
gestion de recursos humanos “verdes” o tradicionales.

Metodologia
Tipo de estudio y seleccion de la muestra

El tipo de estudio es longitudinal, experimental, explicativo. En el que
se realizo una invitacion a diez empresas para participar en un estudio
que mida el efecto de la implementacion de practicas “verdes” de
recursos humanos, sobre la percepcién que tienen los colaboradores en
relacion al desempefio ambiental de la empresa, y las actividades extra
rol que realizan los empleados como consecuencia de la adopcion de las
practicas “verdes” de recursos humanos.

@AN FECA
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Las empresas que fueron invitadas tienen sus oficinas corporativas en la
Ciudad de Meéxico, con los siguientes giros de negocio: bebidas,
alimentos, cigarros y servicios logisticos. Solamente una de ellas acepto
la invitacién a participar en el estudio y ésta pertenece al sector de
servicios logisticos.

Se comentd con la empresa que el tipo de estudio a realizar era de
cardcter experimental (con un grupo de control y otro experimental) y
longitudinal (toma de muestras en los mismos participantes en
diferentes momentos en el tiempo). Por lo cual era necesario determinar
un grupo experimental en el cual se pusieran en marcha practicas
“verdes” de recursos humanos, y designar otro grupo de control en el
que se manejaran las practicas tradicionales de recursos humanos.

La empresa tomo la decision de que los grupos a estudiar debian ser de
localidades diferentes, ya que, de acuerdo con el punto de vista de sus
directivos, esta situacion era adecuada para facilitar la ejecucion, la

medicién y aislar el experimento de la practica actual de negocios. La
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empresa selecciond a las operaciones de servicios logisticos que estan
ubicadas en el estado de Guanajuato como grupo experimental y la
Ciudad de México como grupo de control, debido a la similitud que
existe en estas operaciones al interior de la empresa en cuanto al tamafio
de sus servicios, tipo de operacién y resultados.
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Para el estudio se disefid inicialmente una muestra balanceada con 70
participantes operativos (personal que ejecuta la operaciéon de los
servicios logisticos) por grupo y el periodo de tiempo del estudio se
determind en 12 meses, tomando datos al inicio del proceso a los 4, 8 y
12 meses después del inicio. En este periodo de tiempo hubo una
rotacion natural de trabajadores, por lo que para hacer la mediciéon de
los resultados se tomaron a 60 personas de la 70 originalmente definidas
por grupo, estos colaboradores no tuvieron cambios a lo largo del
periodo de estudio y permanecieron trabajando en sus operaciones de
JA forma regular por lo que esta muestra de 60 permanecié constante y sin
,)X’}NF,E%, cambio durante los 12 meses del estudio, requisito fundamental para
AR, R estudio longitudinal.
En resumen, la muestra con la que se evalu6 en este estudio fue de 60
colaboradores operativos en el grupo de control en la Ciudad de México
y 60 trabajadores operativos en el grupo experimental en el Estado de
Guanajuato.

En el grupo experimental en Guanajuato, se implementd un programa
de practicas “verdes” de recursos humanos, iniciando con la
documentacion de un procedimiento de trabajo basado en la inclusion
de practicas “verdes” de recursos humanos, seguido de un proceso de
capacitacion, comunicacion y asesoria al personal sobre el nuevo
procedimiento de trabajo. En el grupo de control en la Ciudad de
México, se siguid con el sistema de gestion de recursos humanos

convencional.
Procedimiento del experimento
En el grupo de control en la Ciudad de México se manejo el sistema

tradicional de gestion de recursos humanos, por lo que no hubo cambios
en su forma de trabajar.
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En el grupo experimental se implemento un sistema de gestion “verde”
de recursos humanos que constd6 de los siguientes elementos:
descripcion de puestos “verde”, reclutamiento y seleccion “verde”,
capacitacion y desarrollo “verde”, evaluacion de desempefio “verde”,
Ba 23 reconocimientos y compensacion “verde”, empoderamiento “verde”.
Bl R g
l~r.~3 Q;m
PO La gerencia de la unidad operativa de Guanajuato comunicé a sus
colaboradores que realizarian un cambio en sus procedimientos de
trabajo, en el que se incorporarian practicas “verdes” en el proceso de
gestion de recursos humanos, en particular sobre aspectos asociados a
la descripcion de puestos, capacitacion, desarrollo, evaluacion de
desempeno, reconocimientos, programas de compensacion y
empoderamiento. Esto se hizo mediante reuniones y talleres con el
personal, apoyandose para reforzar este comunicado con posters,
mantas, tripticos y videos en sitio. Adicionalmente se habilité un correo
MA electrénico para enviar comentarios y resolver dudas sobre las practicas
\WANFECA

e e “verdes” de recursos humanos en la unidad operativa. Una vez
Escuelas de Contaduria y Admnistracién Y R e o e
completada esta preparacion, se inicié con el programa y la medicion.

El procedimiento experimental inicio en enero 2022 y concluyé en
diciembre de 2022, los cuestionarios se aplicaron en enero, abril, agosto
y diciembre de 2022.

A continuacién, se indica que aspectos se incluyeron en el nuevo
proceso de gestion de recursos humanos “verde” para el grupo
experimental que ejemplifica el tipo de practicas que se pusieron en
marcha en la unidad operativa:

Descripcion de puestos “verde”. Esto implica que se incluyen como
parte del trabajo en cada posicion organizacional, un compromiso
formal de los colaboradores para manejar y resolver problemas
ambientales -ecologicos-, en el que se establezca como parte de sus
obligaciones diarias, actividades enfocadas a la preservacion del medio
ambiente (Al Kerdawi, 2018; Uddin, 2022; Yong et al., 2019). Entre los
aspectos que se incluyeron en la descripcion de puestos con un enfoque
“verde”, estan aspectos como responsabilidades de gestion ambiental
para cada puesto, reportes e informes de divulgacion sobre el medio
ambiente, adopcion de enfoques ambientales y ecologicos para la
comunicacion (Jabbour, 2011; Jabbour y Jabbour, 2016; Uddin, 2022).
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Reclutamiento y seleccion “verde”. Se encuentra determinado por la
contratacion de empleados con conocimiento y habilidades sobre sus
actividades funcionales, pero ademas se tomo en cuenta la educacion y
cultura proambiental que apoye actividades enfocadas a la conservacion
ecologica (Colin Flores, 2018; Uddin, 2022). La atraccion de talento con
un perfil amigable con el medio ambiente se fomentd mediante la

divulgacion del interés que tiene la empresa por el cuidado del ambiente
y para ello se difundieron aspectos en el proceso de reclutamiento y
seleccion que la muestran como afin a la conservacion del ambiente
mediante imagenes y comunicados que influyen en la reputacion de la
empresa como organizacion protectora del medio ambiente (Al
Kerdawy, 2018; Dimitrov, 2021; Gilal et al., 2019; Ojo y Rahman, 2019;
Uddin, 2022). Esto se realizdo para atraer, reclutar y contratar
colaboradores con actitudes y comportamientos proambientales.

JA Capacitacion y desarrollo con un enfoque ambiental “verde”. Se

,),"{/}NFEFCQ", promueve la capacidad de gestion ambiental en la organizacion y el

AR, R comportamiento ecologico, a través de la generacion y difusion
practicas ecoldgicas a los empleados con la intencion de ayudarlos para
que en sus actividades diarias aplicaran dichas practicas y con ello
aportaran al logro de los objetivos de la organizacion en términos de
proteccion al ambiente.

Gestion del desempefio ambiental con un enfoque “verde”. Tiene
como objetivo alcanzar el nivel deseado de un desempeno ambiental
satisfactorio para la organizaciéon (Colin Flores, 2018; Pinzone et al.,
2019; Shoaib, 2021; Uddin, 2022; Yu et al., 2020) y para ello se empled un
sistema de evaluacién que midi6 la contribucion de los colaboradores
en la empresa sobre el desempefio ambiental (Pinzone et al., 2019;
Uddin, 2022). En este sistema en la empresa se establecieron indicadores
de desempeno ambiental “verde” como parte de los objetivos a cumplir
y con ellos midio el logro de la empresa sobre el desempefio ambiental.

Estos indicadores se incorporaron en los objetivos de los colaboradores
y se consideraron en su evaluacion de desempefio que sirvid para
asignar aumentos de sueldo y promociones en la organizacion.

Para promover el desempefio ambiental se empled un sistema de
reconocimientos y compensacion para fomentar los comportamientos
que apoyen el cuidado del medio ambiente de los colaboradores
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(Jabbour y Jabbour, 2016; Kim et al., 2019; Ne]atl et al., 2017; Zaid et al.,

2018).

El sistema de reconocimiento y compensacion con un enfoque hacia
?3"‘5359 el cuidado del ambiente “verde”. Se diseidé con la intencién de
i *&w’?‘ il promover el cumplimiento de actividades proambientales que ayuden
PO el logro de los objetivos de la organizacion en cuanto al desempefio

ambiental, en las que se emplearon incentivos monetarios -bonos- y no
monetarios -reconocimiento publico de logros- con base en la sugerencia
de diversos investigadores (Kim et al., 2019).

El empoderamiento enfocado al cuidado del ambiente “verde”.
implicd delegar la autoridad de toma de decisiones a los empleados en
temas ambientales como practicas y proyectos enfocados a la proteccion
del ambiente, tal y como los sugieren diversos investigadores (Abbas et

MA al., 2022; Colin Flores, 2019; Colin Flores, 2020; Ciu y Yu, 2021; Freire y
YWANFECA Pieta, 2021).

Asociacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y AdmInistracién

Recoleccion de datos

Se aplic6 un cuestionario con 10 items configurado en google forms
mediante el uso de una tableta electronica -con el instrumento de
investigacion que integra las dos variables de estudio -percepcion de
desempeno ambiental y acciones ambientales de empleado extra rol-.

Se abord¢ a cada colaborador integrante de la muestra y se le explicd
que se estaba realizando una investigacion sobre practicas de trabajo
orientadas al cuidado del ambiente, que los cuestionarios eran
anénimos y que la informacion se trataria en conjunto con la respuesta
de otros trabajadores, se les pidio en el cuestionario que indicaran si
autorizaban el uso de las respuestas para incorporarlos en la
investigacion. En este caso todas las personas encuestadas autorizaron
el uso de los cuestionarios respondidos.

Definicion de variables del estudio e instrumentos de medicion

Variables independientes. Estas variables fueron el grupo de control y
el experimental (gestion convencional y “verde” de los recursos
humanos, respectivamente). Ademas de los periodos del tiempo en los
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que se hizo la toma de los datos -0, 4, 8 y 12 meses- que le dan el caracter
longitudinal.

Variables dependientes. Percepcion de desempefio ambiental (DA) y
acciones ambientales de empleado extra rol (AE).

.
y

_,, %
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Variable dependiente percepcion de desempeiio ambiental (DA).

Esta variable mide la forma en que los colaboradores perciben que se
cumple con el desempeno ambiental. En este caso se emplea un
instrumento que originalmente fue creado por Zhu et al. (2008) y fue
adaptado por Uddin (2022). Estd integrado por cinco items que se miden
en una escala de percepcion subjetiva de 5 puntos que va desde 1
(totalmente en desacuerdo), 3 (neutro), a 5 (totalmente de acuerdo). Las
variables que integran el constructo desempefio ambiental y la pregunta
realizada a los participantes se muestran en la Tabla 1.

@AN FECA

Asociacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y AdmInistracién

Tabla 1
Variables: Percepcion de los colaboradores sobre el desemperio ambienial de la empresa
Pregunta. En la empresa, en los ultimos cuatro meses usted percibe que ha habido:
Variables.
DAIl. Mgjora en ¢l cumplimiento de las normas para ¢l cuidado del medioambiente.
DA2. Reduccion de emisiones al aire.
DA3. Reduccion en el consumo energetico.
DA4. Reduccion del uso de materiales.
DAS. Reduccion del consumo de materiales peligrosos.
Nota: Variables empleadas por Uddin (2022) con base en cuestionario de Zhu et al.(2008)

La escala empleada en el estudio tiene una a de Cronbach de 0.802.

Variable acciones ambientales del empleado extra rol (AE)

Esta variable mide si el colaborador realiza acciones de cuidado al
ambiente adicionales a su rol, por ejemplo, promocion de actividades
para proteccion al ambiente, uso de materiales reciclables en su vida
diaria, manejo de desechos peligrosos, ahorro de combustible,
reduccion de emisiones, entre otras. se emplea un instrumento que
originalmente fue creado por Zhu et al. (2008) y fue adaptado por Colin-
Flores y Madero (2022).
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El instrumento estd integrado por cinco items que se miden en una
escala de percepcion subjetiva de 5 puntos que va desde 1 (totalmente
en desacuerdo), 3 (neutro), a 5 (totalmente de acuerdo). Las variables
que integran el constructor de actividades extra rol del empleado y la
pregunta realizada a los participantes se muestran en la Tabla 2.

Tabla 2

Variables: Acciones ambientales del empleado extra rol

Pregunta. En sus actividades personales fuera de la empresa, en los Gltimos cuatro meses, justed
ha realizado alguna de las siguientes acciones?:

Variables.

AE1. Coando me es posible, en lugar de usar un automdévil o un transporte que usa combustible
fosil, empleo un medio de transporte no contammante (vehiculos eléctricos, mecanicos sin

emisiones o bien cammo).

AE2. Cuido el consumo de agua, ahorrando al usarla al bafiarme, limpiar la casa, lavar el auto o
al reportar fugas de agua en la calle.

AE3. Cuido el uso de la energia eléctrica y gas en la casa. Uso la energia cuando la necesito y

/A esto se ha reflejado en un ahorro en mis pagos por luz v gas.
\WANFECA : g $ ; Ly ! : :
Asociacién Nacional de Facultades y AE4. Planifico mejor mis compras, evitando la adqusiciéon de articulos que considero que tienen
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impacto en el deterioro del ambiente como son los productos desechables de plastico, entre
otros.

AES5. Cuando compro productos que se consideran como desechos peligrosos como pilas, aceite
para auto, pintura, etc. Los aparto y los entrego en lugares especializados para su tratamiento.

Nota: Variables empleadas por Colin-Flores y Madero (2022) con base en cuestionario de Zhu
et al.(2008)

La escala empleada en el estudio tiene una a de Cronbach de 0.856.

Descripcion de la muestra

La muestra estuvo constituida por 120 vendedores de los cuales 22%
fueron mujeres (88% hombres), el 17% contaba con dos afios 0 menos en
la empresa, el 60% mas de dos afos y menos de tres afios y 23% mas de
tres anos. La edad promedio de los colaboradores es de 29.3 afios con
una desviacion estdndar de 7.2 afios. Su nivel de educacion es: 45%
preparatoria, 20% carrera técnica, 20% profesional trunca y 15%
profesional concluida.

Andlisis de datos

En el andlisis de datos se empled para los estadisticos descriptivos,
analisis factorial exploratorio y el andlisis de varianza SPSS version 23.
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Por otra parte, para validar la confiabilidad del instrumento de
medicion, realizar el analisis factorial confirmatorio y de validez del
constructo, se utilizé el software SPSS Amos version 26 y Smart PLS 4
para validez convergente y discriminante.

Pruebas de validez del instrumento de medicion

Se realizo el andlisis factorial exploratorio, utilizando el método de
maxima verosimilitud y rotacion varimax. El resultado arrojéo dos
factores que explicaron el 71% de la varianza total y en la prueba de
factor tinico de Harmon, el primer factor explico el 20% de la varianza,
cifra menor al 50% como lo indica el estandar de la prueba, por lo que,
puede asumirse que no hay un efecto de varianza comtin que pudiera
afectar a las variables estudiadas (Podsakoff et al., 2012).

JA Por otro lado, se realiz6 el andlisis factorial confirmatorio, en el que se

,)X’}NF,EFCQ,,, encontraron los siguientes resultados: x? = 898.032, CFI= .93; GFI= .92;

NFI= .89; TLI= .92; AIC= 7351, BIC= 7123, RMSEA = .037; SRMR= .033.
Los indicadores muestran un buen nivel de ajuste de acuerdo con los
estandares recomendados por Hair et al., (2017), Hu y Bentler (1999) y
Pérez (2014).

En esta seccion se analizaron los factores de carga para cada variable
(constructo), el promedio de la varianza extraida (AVE por sus siglas en
inglés), la confiabilidad compuesta (CR por sus siglas en inglés) de
acuerdo con la recomendacién de Hair et al. (2017) con la finalidad de
analizar la validez convergente y discriminante. Los resultados se
pueden apreciar en la Tabla 3 y se observa que todos los items, muestran
cargas mayores a .7, confiabilidad compuesta (CR) mayores a .5 y una
varianza extraida promedio (AVE) superior a .70 que son los criterios de
corte que recomiendan Hair et al. (2017) para considerar validez
convergente y confiabilidad en los constructos.
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Tabla 3
Indicadores del modelo
Variables (Constructo) Items Cargas t-valor CR AVE
Desempertio ambiental (DA) DA'1 815 956 862 822

DA 2 721 12.24

DA3 816 13.20
DA 4 .803 11.63
DA S 801 10.24

Actividades extra rol (AE) AE 1 796 9.12 843 812
AE 2 821 9.85
AE 3 816 12.36
AE 4 832 10.39
AE S 792 9.15

Nota: Los datos del estudio se corrieron en SmartPLS 3

@AN FECA

Esuarorny | oo b ered 19 Ademads, se analizé la validez discriminante empleando el criterio
HTMT (monorrasgo-heterorrasgo), el cual indica que para valores
menores a .85 se asume validez discriminante de acuerdo con lo
comentado por Henseler et al. (2015). En esta investigacion se muestra
el dato para desempefio ambiental (DA) y actividad extra rol (AE) que
es de .612, valor que estd por debajo del criterio especificado por
Henseler et al. (2015) de .85, por lo cual puede confirmarse la validez
discriminante para el instrumento de medicion.

De acuerdo con las pruebas realizadas, el instrumento muestra validez
y confiabilidad, por lo que puede usarse para medir los constructos
(variables) determinados en el estudio.

Resultados

El anélisis descriptivo de muestra en la Tabla 4, en la que se aprecia que,
en una escala maxima de 5, los valores de la media de la variable
percepcion de desempeno ambiental son mas altos que los de las
actividades extra rol que realizan los participantes de la muestra.
Ademas, los valores & de Cronbach que van de .802 a .856 en las
variables de estudio, estan por arriba del criterio de .7, lo que de acuerdo
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con Hair et al. (2017) y Pérez (2014) indica que muestran una adecuada
consistencia interna (ver Tabla 4).

Tabla 4
FEstadisticos descriptivos
Variables
(constructos) M DE 1 2
1. DA 2.681 901 (.802)
2. AE 1.485 507 452* (.856)

Nota: Las o de Cronbach estan entre parentesis en la diagonal. * Es significativa
a p<0.01 (bilateral)

Los descriptivos para el grupo de control son mas bajos que los del
grupo experimental para la variable percepcion de desempefio
ambiental (DA), pueden verse en la Tabla 5.

HA
\W/ANFECA Tabla 5

Asociacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y AdmInistracién

Estadisticos descriptivos por grupo vy periodo de estudio (DA)

Grupos de estudio Periodos M DE N

Control Inicio 2.239 739 60

4 meses 2.396 815 60

8 meses 2418 .623 60

12 meses 2.358 489 60

Total 2.401 668 60

Experimental Inicio 2.861 .837 60

4 meses 3.154 963 60

\%},a@ 8 meses 3.216 887 60
12 meses 3.209 961 60

Por otra parte, en cuanto a la variable actividades extra rol (AE), también
se puede apreciar que los datos del grupo de control son mas bajos que
los del experimental (ver Tabla 6).
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Tabla 6

Estadisticos descriptivos por grupo v periodo de estudio (AE)

Grupos de estudio Periodos M DE N

Control Inicio 1.196 441 60
4 meses 1.236 461 60
8 meses 1.335 473 60
12 meses 1.434 481 60
Total 1.342 476 60

Experimental Inicio 1.345 562 60
4 meses 1.596 .623 60
8 meses 2.239 528 60
12 meses 3.108 771 60

Analisis de varianza

A
\WANFECA
Eicn e Conadurs i Se realiz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para los

datos de las variables percepcion de desempefio ambiental (DA)

(estadistico = .967 y sig. = 0.296) y actividades extra rol (AE) (estadistico

=(.881 y sig. 0.221) cuyos resultados indican un comportamiento normal

de las variables.

En el caso de la homogeneidad de varianzas se realizé la prueba de

Levene dando para la variable (DA) una F = 3.153, sig. = .085 y para la

variable (AE) una F = 6.248, sig. = .115, lo cual indica la condiciéon de

\%.\ra 4 homogeneidad de varianzas.

En el caso de la variable percepcion del desempefio ambiental (DA), el
resultado del andlisis del comportamiento de los grupos control y
experimental, muestran una diferencia estadisticamente significativa F
(1,360) = 426.511, sig. < .001, por lo que se puede indicar que las practicas
verdes de recursos humanos influyen en la percepcion de desempefio
ambiental en los participantes de la muestra.

En cuanto a la interaccion entre grupos de estudio y periodos de
evaluacion, se aprecia también una diferencia estadisticamente
significativa F (2,360) = 7.126, sig. < .001, una potencia observada (1-f3) =
905 y un tamano del efecto f = .467 (efecto moderado). Lo cual permite
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indicar que hay interaccion entre las dos variables, especialmente
conforma avanza el tiempo como puede apreciarse en la figura 1.

Figura 1
Interaccion entre grupos (DA)
Percepcion del desempeiio ambiental
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\WANFECA Periodo (1 (Inicio), 2(4 meses), 3 (8 meses), 4 (12 meses))
Asociacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Admnistracién
@ Grupo experimental @ Grupo de control

Nota: obtenida de los datos del estudio

En el caso de la variable percepcidon actividades extra rol (AE), el

resultado del andlisis del comportamiento de los grupos control y

experimental, muestran una diferencia estadisticamente significativa F

(1,360) = 343.136, sig. <.001, por lo que se puede indicar que las practicas

verdes de recursos humanos influyen en las actividades extra rol de los
la & participantes de la muestra.

En cuanto a la interaccion entre grupos de estudio y periodos de
evaluacion, se aprecia también una diferencia estadisticamente
significativa F (2,360) = 44.931, sig. < .001, una potencia observada (1-(3)
= 1.000 y un tamano del efecto f = .408 (efecto moderado). Lo cual
permite indicar que hay interaccion entre las dos variables,
especialmente conforma avanza el tiempo como puede apreciarse en la
figura 2.
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Figura 2
Interaccién entre grupos (AE)
Actividades extra rol
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Discusion de resultados

Los hallazgos de este estudio muestran que para las dos hipotesis hay
diferencias significativas entre el grupo control y el experimental, por lo
que las practicas “verdes” de recursos humanos, influyen en la
percepcion sobre el desempefio ambiental de la empresa y las
actividades extra rol de los colaboradores enfocadas a proteger el
ambiente. Lo cual confirma en este caso que las précticas de gestion
“verde” de recursos humanos facilitan el proceso de ecologizacion
coincidiendo con lo planteado por (Gilal et al., 2019; Jabbour & Jabbour,
2016; Jabbour y Santos, 2008; Kim et al., 2019).

Un aspecto importante a considerar con base en los datos empiricos es
que a medida que pasa el tiempo, el impacto de las practicas “verdes” de
recursos humanos influyen sobre una mejor percepcion del desempeno
ambiental y la realizacion de actividades extra rol enfocadas a la
proteccion del ambiente.

Los hallazgos en esta investigacion para la muestra estudiada, permiten
decir que las practicas “verdes” en la gestion de los recursos humanos,
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influyen de forma positiva a las iniciativas al interior y al exterior de la
empresa, por lo que para una organizacion que busca en sus politicas de
negocio ser amigable con el medio ambiente como es el caso de la
muestra de este estudio, es importante implementar las practicas

T4 £ “verdes” de recursos humanos para facilitar el logro de este objetivo.
10 9 i

e . ; Ay ,
PO Este estudio contribuye al avance de la teoria integrando las teorias de

la capacidad-motivacion-oportunidad y la teoria del comportamiento
de ciudadania organizacional para el medio ambiente para explicar lo
que pueden hacer las practicas de gestion de recursos humanos
(practicas “verdes”) para mejorar el desempefio ambiental de las
organizaciones y actividades extra rol de los colaboradores, sumando
con esto a los hallazgos de otros estudios sobre las practicas “verdes” de
recursos humanos en un contexto mexicano a lo encontrado en otras
regiones y culturas por diversos autores (Abbas et al., 2022; Pham et al.,
2019; Shoaib et al., 2021; Singh et al., 2020, Uddin, 2022), en un tdpico
que continua en desarrollo.

@AN FECA
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En el contexto latinoamericano y en particular en México este estudio es
pionero para entender como las practicas “verdes” de recursos humanos
pueden contribuir a mejorar el desempeno ambiental de organizaciones
comerciales y las actividades extra rol de los colaboradores.

Este estudio tiene implicaciones practicas interesantes para las
organizaciones, ya que puede ayudar a proponer una guia para disefar
politicas de negocio para la gestion “verde” de los recursos humanos
para las empresas interesadas en mejorar su desempeno ambiental en
Meéxico.

Se recomienda que las politicas de recursos humanos “verdes”
consideren los siguientes aspectos: descripcion de puestos (DP),
reclutamiento y seleccion (RS), capacitacion y desarrollo (CD),
evaluacion de desempeno (ED), reconocimiento y compensacion (RC) y
empoderamiento de los colaboradores (EM).

En la practica estas politicas se traducen a ejemplos de actividades como
una descripcidn de puestos, en la que se incluyen en ella competencias
que apoyen el cuidado el ambiente, programas de educacion sobre el
cuidado del ambiente en el plan de capacitacion del personal, incorporar
objetivos relacionados con la preservacion del ambiente como ahorro de
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agua, energia, reduccién de CO:, por ejemplo, en la compensacion
incluir una compensacion variable por el cumplimiento de objetivos
relacionados a la proteccion del medio ambiente y reconocimientos
enfocados al desempeno de los trabajadores en relacion con temas
ambientales como empleado “verde”, apoyo a iniciativas voluntarias de
los trabajadores con relacion a la proteccion del ambiente, entre otras.

Aunque los resultados de este estudio no pueden generalizarse, si
pueden tomarse como referencia para disefiar las politicas de gestion
“verde” de recursos humanos en empresas que operan en el Estado de
Guanajuato y en la Ciudad de México, localidades que por su actividad
industrial y comercial, estan sujetas a niveles altos de contaminacion
atmosférica, escasez de agua, altos niveles de desechos por su densidad
poblacional y actividad industrial, entre otros aspectos que impactan el
medio ambiente.

Hh
,)X’}NEE%, Una politica de gestion “verde” de recursos humanos basada en un
Escuelas de Contaduria y AdmInistracién K .
enfoque del cuidado del ambiente, en la que la empresa y colaboradores
se comprometan puede mejorar el desempefio ecoldgico de la
organizacion para el bienestar de la comunidad.

En cuanto a las limitaciones de este estudio, una de ellas es que se realizd
solamente en una empresa y se evalu6 la percepcion de los empleados,
en particular en el Estado de Guanajuato y en la Ciudad de México, en
un sector econdmico que atiende servicios logisticos, por lo que, los
hallazgos no pueden generalizarse. Asimismo, aunque la empresa en la
que se realizo el estudio indica que las operaciones son similares en
cuanto a su prdctica operativa, es claro que, desde otros enfoques, hay
diferencias en cuanto a tamafo de la poblacion, calidad de vida, habitos,
cultura, seguridad, entre otros factores.

Por lo anteriormente mencionado se sugiere ampliar la muestra a mds
empresas y sectores econdmicos del pais o de la region Latinoamericana
para entender las implicaciones de las variables estudiadas en este
estudio sobre el desempefio ecologico de las organizaciones.
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Conclusion

Los paises integrantes de la ONU desde la cumbre de Paris celebrada en
2015 han manifestado su interés y preocupacion por la generacion de un
modelo de desarrollo sostenible (ONU, 2015), por lo que una manera de
contribuir a este objetivo por parte de las empresas es la adopcion de
practicas “verdes” y en particular practicas “verdes” en la gestién del
recurso humano que son quienes operan los modelos de negocio en las
empresas.

En este estudio se encontro que las practicas “verdes” de recursos
humanos influyen en la percepcion que tienen los colaboradores sobre
el desempeno ambiental de la empresa y sobre las actividades extra rol
de los empleados en beneficio del medio ambiente, en el contexto de una
empresa mexicana, por lo que el objetivo de este estudio se cumplio.

%‘VAN FECA
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