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Informe no financiero:
¢mads riesgo reputacional?
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puede sacar ala luz problemas ocultos
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n los préximos

meses, y tras la

entrada en vigor

de la Ley 11/2018,
de 28 de diciembre, sobre
Informacién no Financiera
y Diversidad, cerca de 1.000
companias espariolas (aque-
llas que cumplan una serie
de requisitos relativos a
numero de empleados, ac-
tivos consolidados e importe
neto de la cifra de negocio)
tendran que presentar un
estado de informacién no
financiera (EINF), es decir,

. aquella relacionada con as-

pectosrelativos a cuestiones
medioambientales, socia-
les y de personal, derechos
humanos, corrupcién y so-
borno, y aspectos sociales/
societarios.

Pudiera parecer que, una
vez que el EINF se presen-
ta en el Registro Mercantil,
junto con las cuentas y elin-
forme de gestién, ya estaria
el trabajo hecho. Pues nada
mas lejos de la realidad, ya
que empezaré otro proble-
ma: la gestiéon del riesgo
reputacional que pudiera
derivar de este informe.
JPor qué?

En primer lugar, por
la necesidad de que los
datos que se présenten
en este EINF sean fiables.
Para evitar este problema,
la ley establece la necesi-
dad de que los datos sean
verificados por un tercero
independiente y que, en su
caso, puedan identificarse
salvedades (con el consi-
guiente requerimiento de
los 6rganos supervisores).
Sin embargo, el problema
de los datos (fraude aparte)
suele residir en la debilidad
de los sistemas internos de
gestién e informacién. Y es
que en muchas empresas la
informacién no financierano
se ha incorporado a los sis-
temas de control de gestién
ordinarios de la organiza-
cidén, sino que se encuentra
dispersa en multiples hojas
Excel archivadas en ordena-
dores de empleados o pro-

veedores de la empresa, con
lo que ello puede suponer
de falta de actualizaciéon y
calidad de la informacién.
Por tanto, 1a primera medi-
da sera contar con un buen
sistema de informacién que
permita gestionar, actuali-
zar y asegurar los datos no
financieros.

El segundo bloque de
posibles riesgos reputa-
cionales puede venir de la
propia realidad que saque
a la luz el EINF. No nos en-
ganemos: los informes son
una foto de la realidad de
las companias, por lo que
sera relativamente normal
que afloren lagunas en la
gestién de las empresas. Es
decir, de igual forma que, al
hilo de la formacién finan-
ciera, se establecen planes
de mejora para, por ejem-
plo, reducir la deuda, mejo-
rar los costes, aumentar el
ebitda o las ventas, en los
temas no financieros habra,
por ejemplo, que ponerse
objetivos para reducir las
emisiones de COz, fomen-
tar la diversidad o implantar
medidas para prevenir y lu-
char contra la corrupciény
el blanqueo de capitales. Por
tanto, la segunda medida a
tomar seri gestionar y es-
tablecer planes de mejora
en aquellos indicadores que
afloren problemas relativos
a cuestiones no financieras.

En tercer lugar, el riesgo
reputacional puede surgir

o0

Apareceran
rankings sobre,
por ejemplo, "
labrecha
salarial, sin estar
suficientemente
estandarizados

por la comparabilidad de los
datos. ;jSomos conscientes
de la magnitud de informa-
cién que se va a poner en
manos de organizaciones
de la sociedad civil para
escrutar este desempeno
de las empresas? Por este
motivo, habra que poner

- especial cuidado en la de-

finicién de los indicadores
para que, en caso de esta-
blecerse comparaciones, se
utilicen magnitudes homo-
géneas. Y es que, casi con
total seguridad, apareceran
distintos rankings sobre, por
el ejemplo, 1a brecha salarial,
sin tener en cuenta si el in-
dicador utilizado considera
aspectos como pluses de pe-
ligrosidad, complementos
por horarios nocturnos o
reducciones de jornada por
maternidad, aspectos que
pueden distorsionar el dato
global de brecha salarial. Por
tanto, una tercera medida
sera avanzar en una estan-
darizacién de indicadores
por parte de los principa-
les actores implicados en el
reporte no financiero, aun
cuando buena parte de ellos
tomen como referencia el
Global Reporting Initiative.

Por ultimo, habra que
aprender a gestionar el
riesgo que supone reportar
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informacién que pudiera
considerarse como ven-
taja competitiva por las
empresas, especialmente
en aquellas cuyo ambito
de actuacioén trasciende el
mercado espariol y europeo.
Y es que, en la medida en
que otras legislaciones no
exijan requisitos semejantes
a la ley esparnola, podemos
encontrar que algunos indi-
cadores pudieran desvelar
informacién critica para
la competitividad de una
empresa en un mercado.
En este caso, podria verse
el caso de una compania
que, al cumplir la ley espa-
nola, pudiera ocasionar un
perjuicio a sus accionistas.
Por tanto, habra que hacer
convivir los requerimientos
delaley conlanecesidad de
preservar ciertas ventajas
competitivas.

Ahora lo mas urgente es
recopilar (y verificar) todala
informacién necesaria para
elaborar el EINF. Pero habré,
desde ya mismo también,
que empezar a pensar en
los riesgos reputacionales
asociados. Y, en ultima ins-
tancia, conviene recordar
que el EINF no es un fin en
si mismo, sino un medio
para hacer empresas mas
sostenibles.

ivimos un mo-
mento histéri-
co en el que las
“organizaciones
se enfrentan a un entorno
volétil repleto de retos y dis-
rupciones. El mas llamativo
ymencionado es el de adap-
tarse al cambio tecnolégico.
A pesar de la dificultad que
supone la incorporacién de
las nuevas tecnologias, hay
un trasfondo mucho mas
complejo. La transformacién
digital tiene que ver con el
liderazgo, la cultura y las
personas, en una revolucién
liderada por el cliente.
- La tecnologia, por si

sola, no puede impulsar a’
las organizaciones hacia su

nueva estrategia y posicio-
namiento. El foco debe es-
tar en las personas, quienes
toman decisiones, ponen en
marcha nuevos proyectos
y entregan la experiencia a
los clientes. Personas cuyos
conocimientos, herramien-
tas y modos de trabajar han
quedado obsoletos de un dia
para otro. Personas que en
la mayoria de los casos, mas
alla de ganar un salario, no
saben por qué van a traba-
jar cada dia. Personas que
miran con desconfianza su
futuro inmediato en este
nuevo paradigma digital que
lo envuelve todo. Personas
que deben reinventarse y
necesitan ser guiadas para
liderar la transformacién de
la compania en cada deci-
sién, cada departamento.
Nuestras organizaciones
desean tener entre sus filas
a profesionales que piensen
y actiien de forma diferente;
sin embargo, no estan prepa-
radas para acoger, explotar
y retener este talento. Mi-
ran al mercado para captar
especialistas, muchos de
ellos simples mercenarios
que nunca se integraran en
la organizacién, y contratan
consultoras que impulsen el
cambio de mentalidad y el
uso de nuevas tecnologias.
Internamente, se afanan en
desarrollar una experiencia

laboral productiva, atracti-
vay agradable para sus em-
pleados cuando ni siquiera
conocen bien su perfil y sus
intereses. El gran desafio es
conciliar las capacidades y
las necesidades de una fuer-
za laboral con talento, multi-
generacional y heterogénea,
que busca un propdsito au-
téntico y una experiencia
personal mucho antes que
una ya utépica carrera pro-
fesional de largo plazo.

El liderazgo y la toma
de decisiones de nuestras
organizaciones siguen sien-
do del siglo XX. Para lograr
el éxito es imprescindible
que el cambio sea profun-
do, renovar la cultura de la
empresa, generar un vinculo
sélido y de valor en tornoa
un propdsito de compariia
honesto, verdadero y autén-
tico. La cultura debe ser por
encima de todo colaborati-
va, y el error y la innovacién
deben ser parte del propio
proceso de aprendizaje y
de trabajo. El mejor talento
busca empresas de liderazgo
compartido, en las que los
trabajadores son conside-
rados clientes internos, que
viven en su piel el propésito
dela organizaciéon y lo trans-
miten al cliente en todas y
cada una de sus acciones..
Esta es conversion real que
necesitan nuestras empre-
sasy, sinduda, necesitamos
lideres renovados para lle-
varla a cabo. i

El mejor talento
busca empresas
de liderazgo
compartido
que tratan a
los trabajadores

como clientes
internos




