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1. Introduccion.

En la actualidad, el capital humano se ha convertido en un elemento clave para destacar en
cuanto a competitividad y sostenibilidad en las organizaciones. Sin embargo, la contabilidad
tradicional presenta grandes limitaciones cuando de reflejar el valor real de las personas se
trata, especialmente, cuando nos centramos en temas relacionados con su bienestar y

estabilidad econdmica.

La salud financiera del capital humano es un factor clave, con una gran incidencia en
variables como compromiso con los valores empresariales, productividad, calidad del
servicio prestado a los clientes o absentismo laboral (siendo mas notable aiin cuando se trata
de empresas intensivas en mano de obra). Desde un punto de vista meramente académico,
este Trabajo Fin de Grado contribuye al desarrollo del analisis de los intangibles y a la
ampliacion del estudio del capital humano dentro del dmbito contable y sostenibilidad
empresarial. Con respecto al nivel social, ayuda a visibilizar la relacion existente entre
condiciones econdmicas de los trabajadores y el buen funcionamiento de las compaiias,

aportando una perspectiva alineada con los modelos ESG y el empleo sostenible.

El interés por el tema del que trata este proyecto surge a partir de mi formacion académica y
del estudio de asignaturas relacionadas con contabilidad, la gestion de los recursos humanos y
la sostenibilidad empresarial. Mientras he estado cursando el Grado en Relaciones Laborales
y Recursos Humanos, he observado la escasa atencion que se presta al bienestar financiero de

los trabajadores cuando se habla de modelos contables.

A su vez, la eleccion de un caso real como el de Port Aventura World permite aplicar los
conocimientos adquiridos a una empresa donde el capital humano resulta determinante para
que la empresa tenga todo el éxito que a dia de hoy ostenta. Este trabajo se vincula
directamente con mis intereses profesionales, orientados al analisis del capital humano y a la

mejora de las condiciones laborales.

El objetivo general de este trabajo no es otro que analizar la influencia de la salud financiera
del capital humano en el rendimiento y sostenibilidad empresarial, a través del estudio del
caso de Port Aventura World. Para ello, se contrastara el enfoque contable tradicional con

modelos de gestion del talento y bienestar financiero, evaluando si las practicas orientadas al



cuidado financiero de los empleados generan retornos organizativos medibles. La principal
aportacion del estudio reside en la integracion de la salud financiera del capital humano como

variable de analisis contable, estratégica y sostenible.

También, los objetivos especificos a los que se busca dar respuesta son los siguientes:
- Definir el concepto de salud financiera del capital humano y describir qué relacion
guarda con la contabilidad y sostenibilidad.
- Analizar la gestion del capital humano en la empresa analiza en la parte de estudio
empirico.
- Evaluar la relacion entre bienestar financiero, rendimiento organizativo y experiencia

del cliente.

La investigacion se desarrollara mediante el uso de una metodologia cualitativa, basada en el
analisis de fuentes secundarias. Para ello, se han utilizado informes corporativos que la
empresa tiene publicados en su pagina web, documentacion oficial aportada por miembros de
los sindicatos mas representativos del comité de la empresa y otras fuentes publicas

relacionadas con la gestion del capital humano.

El procedimiento seguido incluye la revision del marco tedrico y el analisis descriptivo del
caso, contrastando la informacion de la que se dispone con los planteamientos tedricos
expuestos en la primera parte del trabajo. Esta metodologia se considera adecuada debido a la

dificultad del acceso a datos primarios y a la naturaleza sensible de la informacion analizada.

A partir de lo planteado, surge la necesidad de analizar el lugar que ostenta la salud
financiera del capital humano vista desde la gestion de los recursos humanos, lo que conduce
a la siguiente pregunta de investigacion: (En qué medida la salud financiera del capital
humano, gestionada a través de practicas contables y de bienestar financiero, influye en el

rendimiento empresarial, a partir del caso de Port Aventura World?

2. La salud financiera del capital humano: fundamentos tedricos.

Con el fin de explicar de una manera mas rigurosa el analisis de la salud financiera del capital

humano, es imprescindible establecer previamente un marco tedrico que de la oportunidad de



delimitar y entender los conceptos clave y las principales corrientes doctrinales relacionadas
con la materia. Asi pues, los proximos apartados desarrollaran los fundamentos conceptuales

necesarios para comprender el objeto de estudio y sustentar el posterior analisis empirico.

2.1. El concepto de capital humano: origen y evolucion.

Dentro del marco conceptual, el primer paso consiste en definir el concepto de capital
humano, dado que constituye el eje central sobre el que se articula todo el trabajo.
Comprender su origen, evolucion y significado actual resulta esencial para analizar

posteriormente su valoracidn, gestion y repercusion en la empresa.

El concepto de capital humano proviene de la Teoria Econdémica del Crecimiento,
desarrollada por los grandes economistas Theodore Schultz y Gary Becker. Estos afirmaron
que el capital humano no es mas que otro factor de produccion, igual que los clasicos tierra
(todos los recursos naturales empleados en la produccion), trabajo (cualquier esfuerzo
humano empleado en el trabajo, ya sea fisico o mental, para la creacion de bienes y servicios)
y capital (bienes duraderos que se utilizan para la creacion de otros bienes y servicios
distintos). Creian que introduciendo la variable capital humano, se podria medir de una

manera mas acotada el crecimiento econdmico de las sociedades.

Aquella primera definicion resultaba un tanto economicista al considerar el capital humano
un factor de produccion mas, hoy en dia esta vision ha evolucionado incluyendo aspectos
como la salud, el bienestar, la formacién y el desarrollo de los empleados. Entendiendo asi el
capital humano como un activo complejo y dindmico, y no como unicamente un factor de

produccion.

La psicologia organizacional brinda la primera definicién sobre capital humano que aparece
en esta investigacion, eje central de todo este Trabajo Fin de Grado. Bien, el capital humano
podria definirse entonces como el conjunto de individuos que conforman una empresa, y
estos, son los encargados de crear valor dentro de la organizacion. Para profundizar algo mas
en esta definicion, resulta pertinente citar a una de las mas importantes psicologas
organizacionales, Denise Rousseau, que define el capital humano como “las capacidades,
conocimientos y habilidades que los individuos adquieren a lo largo de su vida y que son

aplicables en contextos laborales ™.



La descripcion de Rousseau profundiza algo més que la primera definiciéon en lo que
verdaderamente es el capital humano. Lo mas correcto es combinar ambas, la psicologica y la
tradicional para asi obtener una Unica definicion mas completa. Por tanto, el capital humano
podria definirse como el conjunto de individuos que componen una organizacion y sus
experiencias, conocimientos y habilidades que poseen y que son aplicables en cualquier

contexto laboral.

Resulta de recibo incluir esa perspectiva economicista que Schultz y Becker aportan al capital
humano, pues el capital humano es un factor de produccion, pero, que a diferencia de los
factores clasicos (tierra, trabajo y capital) éste incluye dimensiones intangibles vinculadas

con la psicologia organizacional.

2.1.1. Diferencias entre capital humano, capital estructural vy capital relacional.

Una vez definido lo que es el capital humano en si mismo, es posible profundizar en otros
tipos de capital y entender los tres tipos que podemos encontrar en las organizaciones.

Distinguiendo entre capital humano, estructural y relacional.

El capital humano es la suma de los individuos de una organizacion y sus experiencias,
conocimientos y habilidades, ademas, estas capacidades pertenecen al trabajador y son

individuales.

Siguiendo con el capital estructural, éste esta conformado por la estructura organizativa, los
métodos y procesos de trabajo, los programas informaticos, sistemas de I+D y los procesos
de gestion y direccion de la empresa. Algunas definiciones consideran que es el recurso mas

valioso de una organizacion para poder ser eficiente.

Para terminar, el capital relacional es, como su propio nombre indica, las relaciones que la
empresa mantiene con sus proveedores, clientes, accionistas, etc. Este debe ser gestionado
correctamente para obtener el mejor beneficio de ello, considerando que las relaciones con el
exterior son oportunidades que el mercado proporciona a la organizacion para desarrollarse
de una manera mas eficaz en un entorno tan cambiante y dindmico como el que actualmente

se presenta.



Por tanto, a parte de la diferencia que se puede extraer de la propia definicion, podemos
distinguirlos también si se presta atencion a la naturaleza y el origen de cada uno de ellos. El
capital humano es prestado por los individuos a la empresa y por tanto, si las personas

abandonan la empresa, este capital se puede ir con ellas.

En cuanto al capital estructural, éste es propiedad de la empresa y permanece en ella incluso
si los trabajadores cambian. Y por ultimo el relacional se basa en los vinculos externos y las

conexiones con otras entidades.

2.1.2. La Teoria del Capital Humano.

Establecidas las diferencias entre los distintos tipos de capital organizacional, el siguiente
apartado profundiza en la Teoria del Capital Humano, que constituye uno de los principales
marcos explicativos sobre la importancia econémica y productiva de las personas en las

organizaciones.

La Teoria del Capital Humano supuso una evolucion en la manera de entender al capital
humano y de detectar sus necesidades asi como un crecimiento exponencial de las empresas
que empezaron a interesarse mas por sus trabajadores y no tanto por los resultados que €stos

proporcionaban a la organizacion.

Nace de la mano de un economista nombrado anteriormente en este trabajo, Gary Becker, en
la década de 1960. Esta teoria afirma que la educacion, la formacion y la experiencia laboral
aumentan la productividad de los trabajadores, convirtiéndolos asi en activos valiosos para
las organizaciones para las que trabajan, y por tanto, para la economia de las sociedades en

general.

Esta doctrina se basa en varios principios fundamentales que centran la inversion econémica
en el desarrollo personal y profesional de los empleados. Uno de ellos es que la formacién no
solo beneficia a los trabajadores, sino que también genera una externalidad positiva en la
sociedad. Es decir, en lugar de ver a las personas como mano de obra, esta teoria los percibe
como portadores de habilidades y conocimientos que han ido adquiriendo a lo largo de su

vida personal y laboral.



En otras palabras, para las personas que creen en esta tesis, la inversion en capital humano es
esencial para el progreso. Por ello, estas personas suelen reconocer la importancia de los

departamentos de Recursos Humanos en las empresas.

Para terminar, esta teoria incide también en la importancia de la salud y el bienestar en la
productividad laboral, dado que un trabajador con baja salud fisica y mental o un trabajador

“quemado” no es igual de productivo que uno relajado y tranquilo.

2.1.3. El capital humano como activo estratégico.

A partir de los postulados de la Teoria del Capital Humano, se hace evidente la necesidad de
analizar el papel de las personas no solo como un factor productivo, sino como un auténtico

activo estratégico capaz de generar ventajas competitivas sostenibles.

El término capital humano guarda ideas como que las habilidades, conocimientos y
experiencias de los individuos en la empresa constituyen un activo estratégico de gran
importancia hoy en dia. Este pensamiento comulga con la idea de que la mayor riqueza de
una empresa no reside en su gran poder econdémico, o en su capacidad para influir en su

entorno; sino en las capacidades y contribuciones de su equipo.

Si la empresa invierte en el desarrollo y crecimiento profesional y personal de sus empleados,
influye positivamente en la productividad y adaptabilidad que tendra en un entorno cambiante

como el que enfrentamos en la actualidad.

La retencion del talento es un factor a tener en cuenta, pues como he indicado antes, este tipo
de capital pertenece a las personas, y si ellas abandonan la empresa, éste la abandona con
ellas. Por tanto, las empresas tienen que buscar no cémo impedir que las personas se

marchen, sino crear un ambiente donde deseen quedarse.

Esto puede conseguirse de diversas maneras, algunas pueden ser: ofreciendo desafios donde
los empleados se vean motivados para superarse y crecer profesionalmente dentro de la
empresa, flexibilidad laboral que permita una conciliacién eficaz entre vida personal y
laboral, y sobre todo, una cultura empresarial afianzada que permita que los empleados se

encuentren conectados con la mision y vision de la empresa, para que asi se genere ese
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ansiado sentimiento de pertenencia, que va mas alla de cualquier compensacion financiera

posible.

2.1.4. La salud financiera del capital humano: una aproximacion conceptual.

En este contexto, cobra especial relevancia el concepto de salud financiera del capital
humano, que amplia la visién tradicional del capital humano al incorporar el bienestar
financiero de los trabajadores como elemento clave de su rendimiento y compromiso

organizacional.

La salud financiera del capital humano es un término algo dificil de definir de forma precisa,
pero en lineas generales, y hablando de “confort” respecto al dinero, podria definirse como la
medida en que un trabajador percibe que, dadas sus circunstancias, existe un equilibrio entre
el dinero que posee, el que gana y el que necesitaria. En definitiva, la capacidad de los
empleados de manejar sus finanzas personales para lograr que todas sus necesidades se

encuentren cubiertas de manera efectiva.

Cuando un empleado no goza de una buena salud financiera, es méas complicado que centre
su atencién en el alcance y consecucion de objetivos o que sus pensamientos sean mas
creativos. Es comun que cuando un empleado se encuentra con dificultades para llegar a fin
de mes, aparezcan factores como la ansiedad, la depresion, irritabilidad, apatia... propiciados
por la dificultad de poder gestionar adecuadamente sus finanzas. A largo plazo, acabaran
manifestdndose en la realidad empresarial en forma de renuncias voluntarias, absentismo

laboral, falta de creatividad, falta de compromiso...

Por ello es crucial mantener la salud financiera de los trabajadores en un estado 6ptimo, para
que asi pueda existir una relacion practicamente simbidtica de los empleados con la empresa
en la que ambos resultan beneficiados, pues la empresa se encargara de velar por la salud
financiera de los trabajadores (que por tanto seran mas productivos y creativos) y estos
ultimos lidiaran con menos estrés en su vida laboral y personal y aportaran esa productividad

y creatividad a la empresa y por supuesto, menos tasas de absentismo, dimisiones...
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2.2. La contabilidad del capital humano.

Una vez analizado el capital humano desde una perspectiva conceptual y estratégica, el
siguiente paso consiste en examinar como este activo ha sido tratado histéricamente por la

contabilidad y cudles son las principales propuestas para su valoracion y registro.

Aunque tradicionalmente la contabilidad no ha reflejado el capital humano de la empresa en
sus libros de cuentas, éste resulta crucial a la hora de hablar de la riqueza que aporta a la
organizacion. Cualidades como la experiencia, el conocimiento del mercado, la creatividad, la
organizacion... son, o deberian ser, muy relevantes para cualquier empresa. Pero el problema
que siempre ha existido es la falta de técnicas de medicion y valoracion correctas de los

recursos humanos.

2.2.1. Origen y evolucién de la contabilidad de los Recursos Humanos.

Para comprender la situacion actual de la contabilidad del capital humano, resulta necesario
revisar su origen y evolucion historica, identificando los principales avances y limitaciones

que han marcado su desarrollo.

Hace mas de cuarenta afos, la disciplina contable empez6 a interesarse por un factor
productivo que hasta entonces habia pasado practicamente desapercibido, el capital humano.
Los investigadores de la época concluyeron que esa contabilidad tradicional no
proporcionaba datos sobre uno de los activos mas importantes de cualquier empresa, su

personal.

La Contabilidad de los Recursos Humanos (CRH) pretendia que en los documentos contables
se incluyera informacion también sobre los trabajadores, informaciéon que hasta entonces

resultaba de poco inter¢s.

Para comprender mejor la evolucion de la CRH a lo largo del tiempo, es posible separar la
informacion en cuatro etapas, divididas segin el momento historico en el que sucedieron y en

el que marcaron un paso adelante en este tema:

1. Ainos 60 (1962-1967): esta etapa es la etapa inicial, la CRH nace influida por la

Teoria del Capital Humano, que considera los gastos en formacién como una
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inversion, y por la Escuela de los Recursos Humanos, que se enfoca en el personal

como un recurso organizacional contabilizable.

En cuanto a la CRH propiamente dicha, Hermanson (1964) es el pionero, propuso que
los empleados podian valorarse como activos operacionales (recursos que la empresa
puede utilizar para llevar a cabo sus operaciones diarias y generar ingresos) y
desarrollar modelos para incorporarlos en informes externos. Otros autores como
Hekimian y Jones (1967) introdujeron modelos de coste de oportunidad y Brummet,
Flamholtz y Pyle (1968) aplican el primer sistema de CRH en una empresa, acuilando

definitivamente el término Contabilidad de los Recursos Humanos.

Finales de los 60-70 (1967-1977): nos encontramos en la etapa de mayor desarrollo
de la CRH, en ella se disefian numerosos modelos de valoracion del coste y valor de
los recursos humanos y se realizan aplicaciones practicas y estudios sobre si

verdaderamente es util o no para las organizaciones.

La American Accounting Association (AAA) impulsa el campo, recopila mas de una
centena de trabajos y estudios y define la CRH como “el proceso de medir y
comunicar informacion sobre los recursos humanos”. En 1974 amplia su vision,
sefialando que el objetivo es mejorar la contribucion del personal a la organizaciéon y a
la economia general. También, toma las riendas de los estudios que dictaminaron si la
CRH resultaba practica, y efectivamente, la AAA consigue demostrar que la
informacion proporcionada por esta incipiente forma contable tiene un impacto real
en las decisiones de inversion por resultar de gran relevancia y reducir gran parte de la

incertidumbre.

Finales de los 70 y principios de los 90 (1978-1990): esta etapa es considerada la
etapa del declive, durante la década de los ochenta disminuye el interés por
contabilizar el personal de las organizaciones debido al estancamiento de los modelos

existentes y el escaso uso empresarial.

Se desarrollan estudios sobre las utilidades y el impacto interno, mostrando que la
informacion de la CRH influye en las decisiones de los recursos humanos, como en la
seleccion de personal, estos estudios trataban de motivar a las empresas para que
apostaran por incorporar este tipo de contabilidad a sus informes. Aun asi, persisten

los esfuerzos de los profesionales en la materia para demostrar que la informacion que
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la CRH puede recopilar utilizandola de una manera correcta es muy util y puede

resultar atractiva para todo tipo de organizaciones.

4. Década de los 90: en esta etapa vuelve a surgir el interés por la CRH debido en parte
al auge del capital intelectual (activos intangibles de una empresa). Aparecen nuevos
modelos de valoracién basados en los rendimientos totales de la empresa, y otros que
capitalizan costes de vida, formacién y experiencia. También se desarrollaron
métricas y auditorias de RRHH y aplicaciones practicas en decisiones laborales,

formativas y uso de trabajadores contingentes.

Suecia se convertira en el lider mundial de la cuestion, contando con iniciativas
dirigidas a mejorar su legislacion contable vigente en aquel momento para exigir
informacion sobre el capital humano, fuerte apoyo constitucional en la materia,
investigaciones externas y la creacion del Journal of Human Resource Costing and
Accounting (revista académica que publica investigaciones sobre los aspectos

economicos de los recursos humanos).

222 Com lorar el ital human

Analizado el desarrollo historico de la contabilidad de los recursos humanos, el siguiente
apartado se centra en los distintos métodos y herramientas existentes para valorar el capital

humano dentro de las organizaciones.

Richard Branson, uno de los empresarios mas exitosos segin la revista Forbes, una vez
dijo: “Trata bien a tus empleados y ellos cuidaran a tus clientes”. Frase que resume a la

perfeccion el valor que tiene el capital humano dentro de cualquier organizacion.

Los empleados son el capital humano de las empresas, y aunque resulte imposible valorarlo
en cantidades monetarias objetivas, es el activo mas importante de cualquier compaiiia.
Contar con una plantilla motivada y valorada es el objetivo de muchos directores, porque a

largo plazo, puede traducirse en una gran ventaja competitiva.

El departamento de Recursos Humanos es clave para una dptima gestion de valor del capital
humano en las empresas. Existen diferentes herramientas de medicion del capital humano que

a continuacion procedo a explicar:
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e Control: la plantilla de cualquier empresa requiere un control, pero no un control
restrictivo, sino un seguimiento continuo de las necesidades, derechos y obligaciones.
Las empresas familiares suelen ejercer esta herramienta de manera natural, lo que
fortalece sus plantillas.

e Medicién de los resultados: las estrategias que se implanten no deben de ser solo
propuestas, deben ser proyectos cuyos resultados deben medirse en cifras para que
sean efectivos y recurrentes en el tiempo.

e Team building: conjunto de actividades disefiadas para mejorar la dindmica de los
equipos de trabajo. Estas actividades permiten valorar a las plantillas y conocer sus
fortalezas y debilidades, ademés los empleados suelen presentarse partidarios de ellas.

o Medidas de remuneracion: es importante ser realistas con la necesidad de todos los
trabajadores de sentirse valorados y reconocidos, y la manera més directa y objetiva
de recompensa es a través del salario. El valor que una empresa otorga a sus

empleados debe hacerse notar en las ndminas y diversas remuneraciones.

El valor del capital humano en la empresa se traduce en buenos resultados, en consecucion de

objetivos y en equipos capaces de solventar hasta la mas complicada de las situaciones.

2.2.3. El capital humano en la normativa contable y sostenibilidad.

A partir de los métodos de valoracion del capital humano, resulta pertinente examinar su
encaje dentro de la normativa contable vigente y su creciente relacion con los enfoques de

sostenibilidad empresarial.

Si hablamos de normativa contable, hasta la fecha, en el Activo del Balance de las empresas
no hay ningin concepto que indique el valor del “Capital humano”, sin embargo, su
exclusion de la normativa contable me parece interesante pues dista de la definicidon clasica
de “Activo financiero” donde se afirma estar formado por todos los elementos susceptibles de
aportar dinero a la empresa. Y puesto que el capital humano es el principal motor para la

entrada de dinero, resulta contradictorio.

Pero, ;se puede medir realmente el capital humano? Pues bien, de momento es un intangible
que no forma parte de los estados contables pero que tiene bastante mas valor que muchos

otros de los que si aparecen. Asi como los departamentos operacionales deben presentar sus
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KPI (principales indicadores) periddicamente, el de Direccion de Personal no debera
unicamente centrarse en este indicador sino que tendra que ir mas alld, calculando asi por
ejemplo la capacidad de la empresa para atraer talento, los beneficios econémicos de generar

y mantener un buen clima laboral, etc.

Los recursos humanos son un componente esencial para llevar a cabo proyectos sostenibles.
La gestion adecuada del talento no solo mejora la eficiencia, también impulsa el impacto
positivo de las iniciativas en sostenibilidad. En definitiva, gestionar adecuadamente los

recursos humanos en sostenibilidad es esencial.

2.2.4. Limitaciones practicas y desafios para su implantacién.

No obstante, la aplicacion practica de la contabilidad del capital humano presenta diversas
limitaciones y desafios que deben ser analizados para comprender las dificultades reales de su

implantacién en las empresas.

La problematica contable de los activos intangibles ha ido ganando interés en los Ultimos
afios, pero sin embargo, tenemos y debemos ser conscientes de las dificultades que tiene la

contabilidad financiera para su correcta medicion y control.

El mundo empresarial ha manifestado su interés en contabilizar y gestionar de una manera
adecuada el capital humano, pues son conscientes de que hoy en dia, es practicamente mas
importante que cualquiera que pueda aparecer en las cuentas anuales. Para conocer la
contribuciéon de activos intangibles como el capital humano a los futuros beneficios de
cualquier compaiiia es necesario dar con un método fiable para medirlo, y asimismo, prever

sus movimientos para un mejor control de su potencialidad.

El modelo contable tradicional, basado en el coste historico, presenta dificultades para
reflejar el futuro potencial que tendran los activos intangibles, y especialmente los recursos
humanos. Su principal limitacion radica en la imposibilidad de expresar de una manera fiable
la capacidad de estos activos de generar retornos futuros y la dificultad de medirlos en

términos monetarios.

Dependerd, en todo caso, de las decisiones que la direccion de cada empresa quiera tomar al

respecto, pues como ya hemos mencionado, ninguna normativa contable hasta la fecha
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expresa la obligatoriedad de reflejar activos como el capital humano en sus libros contables.
Si la direccion presenta un pensamiento con vision de futuro y pretende arriesgar, encargard a
sus responsables de contabilidad encontrar la manera mas efectiva de contabilizar el capital
intelectual que tiene a su disposicidon para presentarlo en sus documentos y observar el valor
real que aporta a la organizacion. Por otro lado, si se mantiene una vision contable mas
conservadora, se dejaran estos activos intangibles a un lado y se seguiré prestando atencion a

los indicadores economicos.

2.3. Conexion entre contabilidad y gestion del talento.

La relacion entre contabilidad y gestion del talento surge de la necesidad de integrar tanto
variables financieras como sociales en sistemas de informacién para apoyar la toma de
decisiones. En el mundo empresarial, continia la ausencia de mecanismos contables para
valorar y medir adecuadamente el capital humano, esto limita la capacidad de las companias
para evaluar correctamente la inversion en formacion, bienestar y desarrollo personal de sus

trabajadores.

Las decisiones que se toman sobre temas relacionados con la gestion del talento suelen
basarse en datos proporcionados por la contabilidad tradicional, que se centra inicamente en
medir activos tangibles y desembolsos vinculados al personal. El enfoque tradicional dificulta
reconocer el talento como activo estratégico que genera beneficios a largo plazo, e impide
incorporar variantes como estabilidad, rotacion, valor afiadido, etc. La perspectiva financiera
reduce el rol de los departamentos de recursos humanos, que operan de manera meramente

instrumental y con limitada influencia.

La denominada “Contabilidad Social” y los nuevos enfoques sobre el capital humano
pretenden poner en relieve la necesidad de evolucionar hacia sistemas contables que integren
indicadores cuantitativos y cualitativos capaces de reflejar la aportacion real de las personas a

la empresa (American Accounting Association, 1974; Becker, 1964).
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2.3.1. La informacién contable como herramienta de gestion del capital humano.

En este sentido, la informacion contable puede desempenar un papel clave como herramienta
de apoyo a la gestion del capital humano, siempre que se amplie su enfoque mas alla del

mero registro de costes.

Durante el transcurso de este trabajo, ha quedado evidenciado que la informacion relativa de
los recursos humanos en los sistemas contables se trata desde los datos financieros reflejados
en las cuentas anuales. Por ejemplo, en el modelo contable espafiol, los gastos que origina el
capital humano se registran en la cuenta de pérdidas y ganancias, no dando lugar al balance
de reflejar inversion alguna (exceptuando por ejemplo créditos al personal, adelantos de

sueldos...).

Aunque el enfoque contable predominante considera el gasto de personal como un coste en el
gjercicio, tratar los recursos humanos como activos evitaria alguna que otra distorsion en la
medicion del excedente, ya que por ejemplo, la reduccion de los costes salariales puede
entenderse como una mejora del resultado aunque implique una descapitalizacion del factor
trabajo. Asi que, podriamos decir que esta perspectiva enlaza con el concepto de capital
humano entendido como el conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades que

permiten la creacion de futuros flujos de caja.

Por lo tanto y comulgando con esta perspectiva, las decisiones relacionadas con la gestion de
los recursos humanos deberian entenderse no so6lo como coste, sino también como una

inversion que afecta al mantenimiento y desarrollo del propio capital humano.

2.3.2. Cuadro de mando integral en Recursos Humanos.

Para reforzar esta funcion estratégica de la informacion contable, el cuadro de mando integral
se presenta como una herramienta especialmente Util para integrar indicadores financieros y

no financieros en la gestion de los recursos humanos.

Un cuadro de mando integral es una herramienta de gestion empresarial pensada para medir

la evolucion y los resultados desde una perspectiva estratégica y global.
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Centrandonos en Recursos Humanos, las principales funciones de un cuadro de mando
integral es analizar y monitorizar los KPI (principales indicadores) para conseguir
informacion relevante y realizar un seguimiento de la productividad y consecucion de
objetivos. También ayudard a elaborar informes para que el departamento de Recursos

Humanos pueda conocer mas a fondo a su plantilla.

La clave de ellos reside en la cantidad y fiabilidad de la informacion que te brindan. Gracias a
esta nueva informacion que aporta el cuadro de mando integral, se podra, por ejemplo: medir
los niveles de absentismo y conocer las causas que los han motivado, analizar el estado de la
administracion de personal, fomentar la toma de decisiones basadas en datos objetivos,

evaluar correctamente el rendimiento de las personas, etc.

Con esta herramienta, la informacion sobre la plantilla siempre estard disponible y
actualizada. Contar datos fiables es crucial para mantener un control exhaustivo de los
procesos que condicionan el talento de la compaifiia, lo que permitira observar si se estan
cumpliendo los objetivos o no. Aprovechando el nivel de detalle de la informacion, se podran
tomar decisiones que incrementen la motivacion del equipo, puesto que compartir con la
plantilla datos inherentes a su desempefio es una forma de hacer que sientan que son

participes de la consecucion de los objetivos de la empresa.

2.3.3. Ratios de salud financiera del capital humano.

Complementariamente, el uso de ratios especificos permite medir de forma mas precisa

distintos aspectos relacionados con la salud financiera y el desempefio del capital humano.

Los ratios financieros son indicadores que establecen una relacion entre unidades financieras
y marcan la situacion de la empresa. La comparacion de los diferentes ratios durante un
periodo pronunciado de tiempo, nos puede proporcionar una respuesta mas concreta sobre la

adecuada gestion que se esté llevando en la empresa.

Estos son algunos de los ratios més utilizados cuando se habla de medicion de capital

humano:

e Rendimiento: se centra en el resultado de las tareas. Siguiendo esta informacion se

podra mejorar el desempefio de la organizacion y detectar posibles areas de mejora.
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Un indicador habitual del rendimiento puede ser el % Tareas terminadas a tiempo,
otro % Trabajadores por encima de la competencia requerida (y por debajo).
Formacion / Capacitacion: a los planes de formacion de las empresas también se les
suele hacer un seguimiento a través de indicadores, como por ejemplo: Inversion
media en formacidon por empleado, % de Abandonos de la formacion, % Horas de
formacion respecto a horas de trabajo.

Reclutamiento y seleccion de personal: mejorar los resultados de las mediciones
realizadas para analizar el reclutamiento pueden incidir en la reduccion de costes
operativos. Algunos de los indicadores que se usan en este ambito son el Tiempo
medio para cubrir una vacante, el Coste medio de seleccion por candidato, Vacantes
cubiertas internamente frente a las cubiertas con personal externo...

Relaciones laborales y compensacion: estos suelen ser internos, y algunos de los
que se utilizan son el Coste de beneficio por empleado o la Tasa de rotacion de
personal.

Area econémico-financiera del departamento de recursos humanos:
tradicionalmente el area de recursos humanos se consideraba un centro de gastos de
estructura (gastos administrativos), pero actualmente y por suerte esta tendencia esta
cambiando y ya es posible aislar la funcion que el departamento desempena, asignarle
un presupuesto y esperar los resultados de su rentabilidad. Su productividad reside en
la gestion del capital humano, el desarrollo del talento o la mejora del rendimiento de
los trabajadores. Algunos de los indicadores utilizados son el Beneficio por inversion

en Recursos Humanos, Costes estructurales y Margen de ventas.

El conocimiento y la correcta realizacion de estos datos econdmicos proporcionara
una buena gestion del area y facilitard una mejor comunicacion entre el departamento

de recursos humanos y el departamento de contabilidad.

Eficiencia del capital humano: el seguimiento de estos indicadores permite incidir
en la mejora de aspectos como la Adaptacion persona-puesto, la Optimizacion de la
movilidad laboral o incluso el Aumento de la productividad.

Fidelizacion y satisfaccion: estos indicadores ayudan a evaluar la percepcion que
tiene nuestro equipo sobre las condiciones de trabajo. El estudio en este campo puede
centrarse en la medicion de la Satisfaccion de los empleados a través de encuestas por

ejemplo.
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e Desarrollo organizacional: se trata de medir el desarrollo organizacional a través de
la satisfaccion del empleado, pues al final, en nuestro campo de trabajo, somos
profesionales que trabajan con personas. A través de estos indicadores se puede medir
si los empleados estan demasiado estancados en sus puestos de trabajo o como de
exitosas estan resultando las promociones internas. Algunos de los indicadores que se
utilizan son el % Exito del plan de sucesion, % Igualdad de oportunidades
hombre/mujer o la Percepcion de la mision y vision empresariales.

e Salud y Seguridad Laboral: el andlisis de estos indicadores permite evitar riesgos en
el trabajo, accidentes laborales o reducir el estrés a través del control y seguimiento de
algunos aspectos clave como: Numero de accidentes por afio, Indice de peligrosidad o

Costes promedios de salud por empleado.

2.3.4. ;Se puede contabilizar la felicidad?

A lo largo del tiempo se ha medido el éxito utilizando herramientas estrictas y poco
maleables: crecimiento econdmico, rentabilidad, y un largo etcétera de indicadores y ratios
financieros. Pero en la actualidad, la sociedad ha adquirido una consciencia que antes, cuando
se empezaron a desarrollar las herramientas contables y a parte, mas conectada con su vida

personal y no sélo laboral.

Es por ello que surgi6 la idea algo inusual e incluso extrafia: la contabilidad de la felicidad.
Una herramienta que no busca eliminar los balances financieros, sino complementarlos. Se
trata de reconocer que una empresa, o incluso una sociedad al completo, no resulta prospera

si sus trabajadores, o ciudadanos, se sienten agotados y estresados.

La felicidad se puede medir a través del bienestar, y con ello estamos dejando a un lado la
objetividad de los datos econdmicos e ingresando en el campo de la subjetividad, pues lo que
para un trabajador puede resultar satisfactorio y gratificante, para otro puede ser indiferente.
Esto lo confirma Warr (2013) que dice “la experiencia cotidiana sugiere que la capacidad de
las personas para gestionar una considerable carga de trabajo se ajusta tras un periodo
inicial de afrontamiento y eso en parte afectaria la satisfaccion laboral. Factores como la
sobrecarga de trabajo, causante de posibles dificultades y estrés, y el impacto salarial no

estan exentos de variaciones en la encuesta laboral”.
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A pesar de la dificultad, no es un reto imposible. La disciplina contable ya dié pasos
agigantados cuando incorpord activos intangibles en la llamada “Contabilidad Social” de la
que ya he hablado anteriormente en este trabajo. Esto nos recuerda que, con metodologias

claras, los valores intangibles pueden convertirse en objeto de registro.

Ademas, las empresas cuentan con una amplia lista de instrumentos especificos para poder

medir el bienestar:

- Encuestas de clima laboral y satisfaccién: para evaluar la motivacion, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento...

- Indices de felicidad corporativa: herramientas desarrolladas utilizando una
combinacion de factores de salud, desarrollo profesional y cultura organizacional.

- Entrevistas y focus groups: aunque son datos cualitativos, pueden aportarnos una
vision de las emociones y preocupaciones de los trabajadores objeto de estudio.

- Indicadores indirectos: absentismo, rotaciéon de personal, niveles de productividad,

horas extra...

Si se llega a medir de una manera efectiva la felicidad con los instrumentos especificos de
medicion del bienestar que he mencionado anteriormente, apareceran ciertos beneficios

notables, tales como:

=> Aumento de la productividad: un trabajador satisfecho utiliza mas energia y
creatividad en sus tareas que uno que no lo esta.

=> Reducciéon de costes ocultos: la rotacion de personal, el absentismo, las licencias
médicas... Un ambiente de trabajo seguro y saludable reduce las bajas laborales y los
costes de reemplazo ocasionados por las mismas.

-> Mejoras en retencidén y captacién del talento: las empresas que muestren en sus
informes contables datos referidos a encuestas de satisfaccion favorables, tiene mayor
probabilidad de ser atractivas para la obtencion de nuevo talento y sobre todo,
atractivas para no perder el que ya poseen.

=> Innovacién y creatividad: ambientes laborales donde predomina la felicidad favorecen
la toma de riesgos y las soluciones innovadoras a problemas que antes podian parecer
dificiles de resolver.

=> Reputacién y sostenibilidad: una empresa que comunica publicamente sus indices de

satisfaccion, genera mas confianza en sus clientes, inversores y sociedad en general.
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Ademés, la felicidad de los trabajadores puede convertirse en un sello de

responsabilidad social corporativa.

Por lo tanto, es posible afirmar que contabilizar la felicidad no supone un gasto, sino una
inversion. Puesto que, al transformarla en un indicador cuantificable y sujeto a verificaciones,
las organizaciones no sélo cumplen sus objetivos, sino que colaboran en la construccion de

un entorno en el que todos los actores resulten beneficiados.

2.4. La salud financiera del capital humano y su impacto en la empresa.

Las empresas que invierten en programas de salud financiera de su capital humano pueden
obtener beneficios a medio y largo plazo. Fomentar que la cultura empresarial valorice el
bienestar financiero de los empleados, aumenta la moral del personal, y por tanto la
productividad y el rendimiento reflejaran datos significativamente superiores que si se
decidiera que no es un factor a tener en cuenta. La atencion a la salud financiera del capital
humano no debe considerarse una carga, sino una estrategia verdaderamente inteligente y

visionaria para cultivar una plantilla mas sélida y alineada con la compaiiia.

2.4.1. Relacion entre inversion en capital humano y resultados financieros.

En particular, resulta relevante analizar la relacion existente entre la inversion en capital
humano y los resultados financieros obtenidos por las empresas. Oxford Economics y SAP
SE han hecho publicas nuevas conclusiones de Workforce 2020, un estudio sobre el futuro de
la fuerza laboral, que refleja que existe una correlacion entre las compaiias que prestan
mayor atencion e invierten en el desarrollo de sus recursos humanos y las que consiguen

mejores resultados econdmicos.

El estudio demuestra que las empresas que muestran un comportamiento economico
ejemplar, son también las que mas talento contratan y retienen. Un 55% de esas empresas
afirman que estan satisfechas con la calidad del personal que han contratado. Existe también
una relacidon entre las compafiias con mejores resultados y las que mas incentivan a sus

empleados, el 86% de ellas incentiva a sus trabajadores con primas econdmicas, el 57% tiene
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horarios flexibles y el 79% les ofrece atencion sanitaria privada como un beneficio laboral.

El ROI (retorno de la inversidon) es un indicador crucial para las empresas que desean
maximizar la inversion en capital humano. El calculo del ROI proporciona una vision
cuantitativa del impacto de las estrategias y acciones de recursos humanos, permitiendo a las
organizaciones tomar decisiones eficaces. Para un analisis completo del ROI es necesario

considerar tanto datos financieros como cualitativos.

La férmula para calcular el ROI en Recursos Humanos no difiere en absoluto del célculo

tradicional. Dicha féormula se expresa de la siguiente manera:
ROI = [(Ingreso - Inversion) / Inversion] x 100
En dicha férmula, se entiende:

e Ingreso: valor de los resultados obtenidos como consecuencia de las inversiones en
capital humano (por ejemplo, aumento de productividad, reduccion del
absentismo...).

e Inversion: monto total invertido en las iniciativas de recursos humanos, incluyendo

los gastos asociados al reclutamiento, formacion, beneficios laborales, etc.

Una vez calculado, es importante implementar estrategias que permitan incrementar el valor
obtenido de esa formula. Esto puede incluir cambios en el desarrollo de los procesos de
seleccion, desarrollo de nuevas habilidades para desempenar puestos de trabajo concretos,

iniciativas para fomentar la retencion del talento o programas de bienestar laboral entre otros.

2.4.2. El capital humano y su impacto en la sostenibilidad basada en el Modelo E-ESG.

La sostenibilidad en las organizaciones basada en el talento reconoce a los trabajadores como
pilar fundamental para el desarrollo sostenible de las empresas. Mas alld de criterios
ambientales, sociales y de gobernanza (ESG), esta perspectiva propone que otros factores
como bienestar, motivacion y desarrollo profesional resultan clave para alcanzar los objetivos

de desarrollo sostenible a largo plazo.
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Iniciativas como el Modelo E-ESG, propuesto por la Fundacié Factor Huma y Esade se
centran en gestionar el talento de forma responsable, entendiendo que con una plantilla

motivada es posible lograr un impacto sostenible integral.

Carlos Cortés, profesor de Esade e investigador del proyecto E-ESG, sefialo que, para ser
plenamente efectivo, este modelo “requiere practicas ecologicas, sociales y de gobernanza,
ademas de una alineacion directa con el bienestar de los trabajadores”. Ahadi6 también que
el modelo aborda temas como contratacion responsable, bienestar fisico y emocional,
inclusion, conciliacion, formacidn en habilidades ecoldgicas y salud social y financiera de los
empleados, aspectos que cada vez mas influyen en las decisiones y expectativas de los

trabajadores.

El modelo propone que la sostenibilidad organizacional sélo puede ser posible cuando las
empresas incluyen a sus trabajadores en el centro de sus estrategias. Mar Romero, Directora
de Personas de Alsea Europa, se pronunci6 al respecto diciendo que este enfoque ayuda a las
empresas a “medir y avanzar en la mejora continua”. Romero destaco el papel protagonista
de la escucha activa dentro de su organizacion a través de un Consejo Asesor conformado por
gerentes de tienda, quienes de manera mensual asesoran al Comité de Direccion y recogen las

inquietudes de la plantilla.

3. Analisis del caso de Port Aventura World,

Cualquier trabajo académico debe contener una parte tedrica, donde se exponen y explican
todos los conceptos que resultan de relevancia y aplicables a la hora de entender el tema
sobre el que va a orbitar todo el Trabajo Fin de Grado. Una vez introducida, explicada y
comprendida esa base tedrica esencial, es posible iniciar la parte practica de este proyecto de

investigacion.

En este apartado se ha elegido una empresa en concreto cuyo mejor producto y el que
provoca que la experiencia de los clientes sea adecuada y quieran volver a contar con los
servicios que ofrece la empresa son sus trabajadores. A continuacion se presentara el objetivo
y alcance de este estudio empirico, se ofreceran datos sobre el entorno en el que la empresa se

mueve y datos de la propia empresa analizada, realizaré una recopilacion y andlisis de los
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datos que proporcione la empresa acerca de los temas relevantes para este proyecto y

finalmente se aportara una conclusion del resultado obtenido y una discusion sobre ello.

Este estudio empirico se basara en el andlisis de informacion secundaria procedente de
fuentes corporativas y publicas de la empresa a analizar. En concreto, se han utilizado el
Informe de Sostenibilidad 2024, las memorias corporativas publicadas en la pagina web
oficial de la empresa y documentacion institucional vinculada a la compaiiia, asi como actas
y entrevistas realizadas a los sindicatos mas representativos de la organizacion. Los datos
corporativos analizados corresponden principalmente al periodo 2022-2024, por ser el mas
reciente, a su vez, los datos correspondientes a los sindicatos corresponden al afio 2025, pues
el acontecimiento que se analizard tuvo lugar a mediados de ese afio y si que se encuentra

documentado.

La seleccion de estos documentos es muy relevante para analizar lo que incumbe a este
Trabajo Fin de Grado: estabilidad laboral, formacién, satisfaccion de los empleados,
indicadores de estrés laboral y demas elementos que puedan influir a la salud financiera del
capital humano. A partir de estas fuentes, es posible extraer y sistematizar los principales
datos capaces de aportar informacidon correspondiente al estado de la salud financiera del
capital humano, su impacto en el funcionamiento empresarial y la gestion del talento que la

organizacion lleva a cabo.

3.1. Objetivo y alcance del estudio

El objetivo principal de este estudio empirico es analizar la salud financiera del capital
humano de la empresa seleccionada y evaluar en qué medida esa salud afecta al rendimiento,
motivacion y la experiencia que ofrecen los trabajadores a los clientes. Entendiéndose salud
financiera del capital humano como los niveles de bienestar financiero ligados a la capacidad
de gestion de los recursos que tienen los empleados, esta investigacion pretende identificar si
efectivamente existe una relacion significativa entre estos factores y la calidad del desempefio

laboral dentro de la organizacion.

En cuanto a los objetivos especificos, este estudio busca:
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Comprender la situacion financiera actual de los empleados de la organizacion a
través de informacién proporcionada por la empresa sobre diversos indicadores
relacionados con el bienestar financiero y que puedan servir como herramienta
medidora de la salud financiera del capital humano.

Explorar la influencia de la salud financiera en la experiencia del cliente,
partiendo de la premisa de que los empleados condicionan directamente la calidad del
servicio proporcionado por la empresa.

Indagar sobre posibles buenas practicas empresariales tomadas para solucionar o
prevenir los diversos efectos que una salud financiera deficiente puede ocasionar.
Detectar posibles dreas de mejora en la politica interna de la empresa en materia de
compensacion, bienestar y desarrollo del talento humano.

Proponer recomendaciones fundamentales que contribuyan a fortalecer la salud
financiera del capital humano como via para mejorar el rendimiento organizacional y

la ventaja competitiva de la empresa.

En cuanto al alcance de esta aplicacion practica, éste abarca varios niveles de analisis que

permiten una comprension completa del fendmeno:

1.

2.

Nivel organizativo.

Este analisis permitira establecer un marco general del entorno laboral y econémico
en el que se encuentran los empleados. Se estudiard informacidén suministrada por la

empresa en cuanto a:

- Programas de beneficios financieros o sociales.

- Oportunidades de formacion y proporcion interna.

- Indicadores de rotacion, absentismo...

- Datos sobre la experiencia del cliente (satisfaccion, quejas, etc.).

Nivel individual (trabajadores).

Este apartado permite entender de manera mas detallada como la salud financiera se

manifiesta diariamente en la plantilla. Se consideraran datos como:

- Perfil sociodemogréfico de los trabajadores.
- Motivacion laboral y nivel de compromiso.

- Evaluacidn del clima laboral.
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3. Relacion entre salud financiera y la experiencia del cliente.
Se investigara como los factores anteriores repercuten en:

- Calidad del servicio prestado.

- El comportamiento de los empleados con los clientes.
- Capacidad de retencion de clientes.

- Laimagen externa de la empresa.

4. Limitaciones del estudio.
El alcance del andlisis se vera limitado por:

- Ladisponibilidad y calidad de los datos que proporciona la empresa.

- La ausencia de variables externas que puedan afectar a la salud financiera del
capital humano (contexto personal, coyuntura econdémica, etc.).

- La poca accesibilidad que se puede tener a algunos datos, pues puede haber

alguno que no se encuentre publicado.

En definitiva, el trabajo pretende examinar de una manera mas profunda como la salud
financiera del capital humano influye en el funcionamiento y resultados de una empresa,
definiendo qué aspectos del entorno laboral pueden influir a la hora de mejorar o empeorar
ese bienestar y proponiendo estrategias de mejora. El alcance, cubre tanto informacion de la
empresa como datos de plantilla, permitiendo obtener una visidn mas completa y siendo
consciente de que, seguramente, la consulta de algunos de los datos resulte imposible debido

a la naturaleza probablemente confidencial de alguno de ellos.

3.2. Descripcion del entorno y empresa analizada.

La empresa seleccionada para ser analizada teniendo en cuenta las variables indicadas
anteriormente y apoyandonos en todo el marco tedrico que este proyecto recopila es Port
Aventura Entertainment S.A., un complejo turistico y de ocio de referencia a nivel nacional
e internacional. La decision de analizar esta organizaciéon no responde a criterios de
conveniencia ni a la repeticion de casos empresariales analizados repetidas veces en el campo
de economia, empresas y ciencias del trabajo, sino a la consideracion de que su modelo de

negocio resulta el ideal para la realizacion de este Trabajo de Fin de Grado.
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En disonancia con las empresas frecuentemente utilizadas en estudios sobre capital humano,
Port Aventura opera en un sector intensivo del capital humano. Un sector donde la
experiencia del cliente (decisiva para que esos mismos clientes continten visitando el
complejo turistico en futuras ocasiones) es brindada por ese capital humano que la empresa
ostenta, por tanto, cuidar del bienestar, motivacion y desempenio de sus trabajadores resulta

de vital importancia para este gigante del entretenimiento.

En estas organizaciones donde el trato con el cliente y el recuerdo que la experiencia en la
organizacion deja en su memoria es decisivo, el capital humano no actia s6lo como un mero
recurso operativo, mas bien como un elemento de creacion de valor, lo que convierte a la
empresa, como ya he mencionado, en un caso especialmente relevante en el tema que nos
atafie, pues los resultados organizativos se encuentran vinculados a la salud financiera del

capital humano de una manera mas que sustantiva.

Port Aventura Entertainment S.A. desarrolla su actividad, en el sector del turismo y el
ocio; sector que se caracteriza por una elevada competitividad, la fuerte estacionalidad que
afecta a la demanda del “producto” que ofrecen y una alta exposicion a factores externos
como el contexto econdmico, la evolucion del consumo, la climatologia o las tendencias
turisticas. Ademas, su sector resulta muy dependiente de la experiencia del cliente; ésta es un
factor diferencial clave para la empresa y donde dicha experiencia se encuentra

estrechamente ligada al trato con su personal.

El complejo integra 3 parques tematicas con ofertas muy diferenciadas entre si, hoteles,
restauracion y demads servicios, lo que implica una plantilla muy heterogénea y amplia y una
estructura organizativa compleja formada por diferentes perfiles profesionales: personal
operativo, mantenimiento, hosteleria, animacion, atencion al cliente, gestion... entre otros.
Debido a esta diversidad, Port Aventura demanda una adecuada gestion del talento y el
bienestar de todos y cada uno de sus empleados, especialmente en épocas del afo

consideradas temporada alta.

Asimismo, Port Aventura opera en un contexto marcado por el alto indice de temporalidad
laboral, con notables picos de “produccioén” a lo largo del afio, lo que incrementa los retos en
rotacion de personal, formacién a nuevas incorporaciones, compromiso con la cultura

empresarial, etc. En este escenario, la salud financiera del capital humano adquiere especial
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relevancia, influird de manera directa en la calidad del servicio prestado a los visitantes, la

satisfaccion del cliente, el absentismo o la fidelizacion del personal.

La eleccion de Port Aventura Entertainment S.A. como empresa a analizar permite el
analisis de la salud financiera del capital humano en un entorno donde sus efectos se
manifiestan de forma directa en las operativas diarias y en la experiencia del cliente. A
diferencia de otros sectores, donde la valiosa contribucion del capital humano puede ser
menos visible, en éste, resulta un factor determinante en la diferenciacion y creacion de valor

de la compaiiia.

Por todo ello, Port Aventura World se presenta como un caso especialmente adecuado para
analizar y comparar los planteamientos tedricos desarrollados a lo largo del marco conceptual
con una realidad empresarial concreta, aportando una vision aplicada y diferenciadora que

contribuye al valor académico de este Trabajo Fin de Grado.

3.3. Recopilacion y analisis de datos.

En el presente apartado se va a describir el proceso de recopilacion de datos e informacion
referidos a la parte empirica de este trabajo. Con el fin de dar respuesta la pregunta de
investigacion planteada al inicio del mismo y aplicando las diferentes teorias y
planteamientos que apoyan esta investigacion, se procede a realizar un analisis de la empresa
elegida, Port Aventura Entertainment S.A., empleando una metodologia de caracter
cualitativo que se basard en informacion secundaria extraida de fuentes publicas y

corporativas.

Los datos recopilados incluyen informacion de cardcter econdmico-financiera, asi como de
gestion de recursos humanos, politicas de bienestar y sostenibilidad y buenas practicas
orientadas al cuidado del capital humano de la empresa. La informacién se obtendra por
medio de memorias corporativas, informes de sostenibilidad, paginas webs oficiales y
otras fuentes de informacion fiables, principalmente de datos agregados al
departamento de RRHH, en particular indicadores de absentismo, rotacion, temporalidad,
formacion, costes y otros ratios relevantes para el estudio de la salud financiera del capital
humano. Por tanto, y debido a la sensibilidad del tema que incumbe a este Trabajo de Fin de

Grado, el acceso a informacion veraz y que refleje la situacion real de la empresa se
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encuentra limitado a lo que la compaifiia decida publicar, entendiendo que una empresa de

este calibre no permitiria que datos irreales e informacion engafiosa fuera publicada.

El andlisis y descripcion de esos datos se llevara a cabo mediante un enfoque descriptivo y
comparativo, permitiendo asi identificar las practicas de bienestar financiero que la
compaiia ejecuta en favor de sus trabajadores y su posible impacto en el rendimiento y

sostenibilidad de la misma.

La finalidad del estudio es investigar la utilidad de la aplicacion de los anteriores indicadores
como herramienta guia para la toma de decisiones empresariales, asi como poner en relieve la
importancia de incluir en la informacion contable datos referidos al capital humano y la

gestion del talento.

3.3.1. Informe de Sostenibilidad 2024.

El primer documento que va a ser tenido en cuenta en este apartado es el Informe de
Sostenibilidad 2024 de Port Aventura, siendo el de este afio el mas reciente publicado a

fecha de realizacion de este trabajo. En primer lugar, ;qué es un Informe de Sostenibilidad?

Bien, es un documento mediante el cual las organizaciones explican detalladamente como su
presencia o su proceso productivo impacta en la sociedad, el medio ambiente y la economia,
y sobre todo qué medidas estd tomando la empresa para gestionar ese impacto de manera
responsable. Estos informes suelen incluir tres grandes areas tematicas que responden a las
siglas de ESG; siendo la E de Environmental (Ambiental), la S de Social (Social), y la G de
Governance (Gobernanza). En el apartado Ambiental la empresa incluye informacion sobre
el uso de la energia y el agua, emisiones de CO2, gestion de residuos y accidon contra el
cambio climatico; en el Social, aparecen datos correspondientes a las condiciones laborales,
diversidad, igualdad, formacion y relacion con la comunidad; y en el ultimo apartado de
Gobernanza se indica la ética de la empresa, transparencia, cumplimento legal y

organigramas.

Para el tema que nos incumbre, se analizard este Informe comenzando desde la pagina
namero 26, que se titula “Impacto en las personas”. Port Aventura inicia este apartado

indicando lo esencial que es para la empresa la opinion de sus visitantes y la satisfaccion del
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cliente. Aseguran que su objetivo es “gestionar adecuadamente las expectativas y
experiencias de nuestros clientes, anticiparnos a ellas y mejorar su experiencia global.”, la
organizacion pretende que con cada espectaculo, atraccion, restaurante y vivencia generada
dentro de cualquiera de sus parques u hoteles el visitante genere un recuerdo inolvidable que
penetre en su memoria e intensifique las ganas de volver a elegirlos como destino vacacional,
de este planteamiento extraen su eslogan: “Made to remember”, en castellano, “Hecho para
recordar”, o mas bien, para ser recordado, que es lo que pretenden implantar en la memoria
de sus clientes, recuerdos. También incluyen una valoracion que los clientes han realizado

sobre el trato recibido por los trabajadores, siendo esta un 9,4 sobre 10.

Contintan explicando que el complejo es un lugar inclusivo y diverso y presentan dos

iniciativas al respecto:

- Instalacion de bucles magnéticos: éstos transforman las sefiales de audio en campos
electromagnéticos capaces de ser detectados por audifonos e implantes cocleares,
permitiendo a las personas con discapacidad auditiva percibir un sonido mucho mas
nitido.

- Sistema Visualify: el sistema Visual Places traduce las notificaciones sonoras en

alertas visuales para mejorar la comodidad y seguridad de sus visitantes.

Con respecto a la diversidad, la empresa presenta “Pride Night”, un evento donde celebran la
diversidad sexual y el amor libre y donde pretenden crear un espacio seguro para las personas

que pertenecen al colectivo LGTBIQ+ y asi promover la visibilidad, el respeto y la igualdad.

También incluyen informacion sobre su programa EcoEduca, un programa educativo
enfocado en la sensibilizacion de los mas pequefios sobre temas medioambientales. Ademas,
presentan diversas decisiones sostenibles que la organizacion ha llevado a cabo:
concienciacion sobre la importancia de servirse la comida necesaria en los buffets y no
excederse, un vaso reutilizable de 1€ para los visitantes y que volviendolo a entregar se les
reembolsard el importe y la actividad “The Green Adventure” donde los estudiantes que
visiten el parque deberan resolver acertijos que les ensefiaran de manera divertida 5 Objetivos

de Desarrollo Sostenible.

Mientras que las paginas anteriores explicaban diversas iniciativas enfocadas en el cliente, en
las proximas explican aquéllas que afectan a sus empleados, que ellos mismos denominan

como “el impulso de su propdsito”. Afirman que el bienestar de los empleados es crucial para
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la organizaciéon y que la cultura empresarial se encuentra alineada con sus valores, crear
experiencias inolvidables también para sus empleados y promover acciones solidarias que
verdaderamente generen un impacto en la sociedad. En este apartado argumentan que, debido
al aumento de dias de apertura del complejo, la plantilla se ha estabilizado y comparten datos
que aseguran que el 98% de su plantilla posee un contrato indefinido, que el 77% de los
empleados trabajan a tiempo completo, unas 2.261 personas. Estos datos son cruciales para la
investigacion que se plantea este Trabajo fin de Grado, pues la temporalidad afecta

negativamente a los empleados.
Una alta tasa de contratos temporales se traduce en:

- Inseguridad: no saber si tu contrato se renovara o no genera estrés y ansiedad en el
trabajador, pues siente que su futuro laboral pende de un hilo constantemente, lo cual
dificulta la motivacion a largo plazo.

- Menor compromiso: si el trabajador percibe que su paso por la empresa es
provisional, suele esforzarse menos en objetivos a medio y largo plazo, pues “para
qué esforzarme si mafiana puede que no trabaje aqui”.

- Oportunidades de desarrollo escasas: la temporalidad suele ir asociada a menor
formacion, pocas promociones internas y tareas mas rutinarias, lo cual reduce la
motivacion.

- Sensacion de desigualdad: compararse con compafieros que tiene un contrato
indefinido suele generar frustracion.

- Agotamiento: a veces, los empleados sienten la necesidad de estar continuamente

demostrando su valia, esperando asi que su contrato siga renovandose.

Una vez maés, la empresa remarca su especial hincapié¢ en la diversidad y la inclusion, pues
piensan que el fomento de ésta en sus equipos, promover un liderazgo inclusivo y defender
los principios de la justicia social aporta beneficios significativos al negocio, especialmente
atrayendo y reteniendo talento, estimulando la innovacion y acerca a la empresa a una
sociedad que se encuentra en constante cambio y evolucion. Port Aventura cuenta con 53
nacionalidades diferentes dentro de su plantilla, un 18% de ésta es de otros paises diferentes a

Espafia mientras que un 82% es nacional.

Port Aventura ofrece también una relacion de la plantilla masculina frente a la femenina

dividida en rangos de edad:
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e <25 afos (24,5%): 339 hombres / 381 mujeres.

® 26 -35 anos (17,9%): 283 hombres / 325 mujeres.
® 36 -45 anos (21,7%): 179 hombres/ 460 mujeres.
® 46 - 55 anos (25,2%): 223 hombres / 520 mujeres.
® 56 - 65 afos (10,3%): 88 hombres / 215 mujeres.

Estos datos proporcionan informacion muy relevante. Como se puede observar, la mayoria de
la plantilla se agrupa en dos de los rangos dados, < 25 afios (24,5%) y 46 - 55 afios (25,2%),
lo que evidencia la presencia tanto de personas jovenes como de adultos en su etapa laboral
madura. En todos los rangos se presencia una predominancia del sexo femenino, mas
evidente a partir de 36 afios y siendo la diferencia menos notable entre los alevines de la
compafiia. La propia empresa nos da el dato de la presencia femenina en su plantilla, un 67%
de los trabajadores son mujeres. También, amplia esta informacion separando la informacioén
en puestos de trabajo: en puestos de Operaciones un 67% son mujeres, en los de supervision,

técnicos y administrativos un 62% y en puestos directivos y responsables de area un 43%.

Como es evidente, la participacion femenina en la empresa es bastante notable, aunque
estos valores disminuyen cuando hablamos de puestos de un mas alto nivel y responsabilidad,
lo que pone de manifiesto la brecha de género que existe a medida que se escala en la

estructura organizativa.

Port Aventura continua diciendo que pretende crecer cuidando de su gente, por ello mismo
pone en valor su politica de prevencion de riesgos laborales, contando con 180 evaluaciones
de riesgo, 227 informes técnicos, 5 cursos practicos de prevencion de incendios, 321 cursos
de PRL, 1.026 reconocimientos médicos y 841 consultas relacionadas con exenciones. Todo
ello muestra un plan de prevencion de riesgos laborales muy extenso y previsor, que quiere

conseguir que los trabajadores se encuentren cubiertos ante cualquier imprevisto.

A parte de velar por los trabajadores en el entorno laboral, Port Aventura se preocupa por
ellos una vez su horario termina. El programa Port Aventura e-Saludable fomenta y
promueve el bienestar personal, sensibilizando al personal sobre la importancia de cuidar la
salud, asi como a través de una serie de actividades, servicios e instalaciones para desarrollar

habitos de vida saludable. La compafia cuenta con tres programas principales:

> Programa de bienestar cardiovascular y musculoesquelético: entrega diaria de

fruta y distribucion gratuita de cestas de fruta y verdura entre los trabajadores. Una
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sala de entrenamiento gratuita y completamente equipada, con actividades dirigidas
por un instructor. Campafias de sensibilizacion sobre la diabetes e hipertension.
Servicio de physio-coaching con talleres de estiramientos.

> Programa de salud emocional: asistentes personales en orientacion laboral y
financiera para facilitar tramites como la obtencion de becas o ayudas para la
dependencia. Apoyo psicoldgico gratuito a cualquier empleado.

> Programa de deteccion, promocion y prevencion de riesgos para la salud:
donaciones de sangre entre la plantilla. Actividades con los hijos de los empleados.
Campanas de proteccion solar con recomendaciones y reparto de crema solar a los

asistentes.

Por todo ello, en el afio 2024, superaron la revision de la certificacion del Modelo OMS de
Entorno Laboral Saludable que fomenta un entorno de trabajo que promueve la salud y el
bienestar de las personas, con datos como una nota de 4,8/5 en el grado medio de satisfaccion
de los empleados con el programa Port Aventura e-Saludable, 4.541 empleados que
participaron en el programa, 40.813 asistentes a las actividades y 1.285 consultas realizadas
con el promotor de la salud. Todo ello indica el éxito rotundo de esta iniciativa y el impacto

positivo y la buena acogida que ha tenido entre los trabajadores.

La formacion de los trabajadores también resulta un elemento clave en la estrategia de la
compaiia, por ello crearon un itinerario de formacion especifico de ESG para ellos, con el fin
de establecer una hoja de ruta desde el momento en el que estos se incorporan a la plantilla, y
el 77% de los empleados habia completado formacion a cierre del ejercicio 2024, siendo un
total de 4.313 empleados que recibieron algin tipo de formacion, 11,23 horas medias de

formacion por trabajador y 48.426 horas totales de formacion en 2024.

También, la empresa lleva a cabo iniciativas para mejorar la experiencia del empleado, entre

ellas:

- Programa de puntos: es un programa de reconocimiento mediante el cual los
trabajadores de Port Aventura World pueden obtener puntos canjeables por premios y
experiencias exclusivas a través de una App. 4.030 empleados canjearon un total de
1.060.700 puntos.

- Comunicacion interna: se pretende a través de ella impulsar un cambio cultural e

interiorizar los valores corporativos, reforzando asi el vinculo con la compaiiia.
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Ademas, la empresa va mas alla de sus fronteras e intenta que sus proveedores también estén
alineados con su estrategia de sostenibilidad, impulsando asi un programa de formaciéon
para proveedores sostenibles. Un total de 135 proveedores de Port Aventura participaron en
la segunda edicion del Programa de formacion para Proveedores Sostenibles impulsado por el
Pacto Mundial de la ONU. El 96% de los proveedores (129 PYMES) completaron el
programa frente a un 4% (6 PYMES) que no lo hizo.

A lo largo de este apartado se ha llevado a cabo un andlisis cualitativo de la informacion
secundaria disponible en el Informe de Sostenibilidad 2024 de Port Aventura
Entertainment S.A., con el objetivo de identificar las practicas empresariales que afectan
directamente a la salud financiera del capital humano en la empresa, tema principal de este

Trabajo Fin de Grado.

La estabilidad laboral, reflejada en la gran cantidad de contratos indefinidos y jornadas a
tiempo completo resulta uno de los principales factores a tener en cuenta, pues reduce el
estrés laboral, la inseguridad econdmica y facilita una mejor planificacion personal. A ello se
le suman las diversas practicas de inclusion, diversidad e inclusién, que pretenden crear un
entorno laboral més equitativo y seguro, reforzando el sentimiento de pertenencia con la

compaiia y favoreciendo la retencion del talento.

Las medidas de PRL y de promocion del bienestar tienen un gran impacto positivo
indirecto sobre la salud financiera de los trabajadores: el absentismo, las bajas laborales y los
costes derivados de problemas de salud se ven reducidos, ademas de proteger los ingresos de

los empleados.

Cabe destacar la manera en la que la formacion continua y el desarrollo personal
fortalecen la empleabilidad y las oportunidades de promocionar internamente, mejorando la
estabilidad economica presente y futura de los trabajadores, asi como su motivacion. A ello
se le suman los programas de reconocimiento y comunicacion interna, que también
refuerzan la motivacion y el compromiso, elementos clave para el bienestar financiero y

sostenibilidad de cualquier empresa.

Como sintesis final, cabe concluir que el Informe de Sostenibilidad 2024 de Port Aventura
World presenta elevados niveles de formacion continua, estabilidad contractual y satisfaccion
laboral. Abordando estos datos desde la perspectiva de la salud financiera del capital humano,

esta informacién puede interpretarse como un indicador que refleja un grado bastante
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significativo de compromiso con los valores organizacionales, al igual que una menor
probabilidad de rotacion voluntaria. De acuerdo con lo expuesto en el marco tedrico, la
estabilidad y el desarrollo profesional contribuyen al refuerzo del compromiso afectivo de los
trabajadores, lo que en un futuro se traducird en un mejor rendimiento empresarial y una

mejor y mayor sostenibilidad organizativa.

3.3.2. Huelga de trabajadores a comienzo de la temporada 2025/2026.

Para comenzar este apartado, se tendrdn en cuenta los hechos ocurridos en el mes de abril de
2025, cuando Port Aventura World se vestia de gala para dar el pistoletazo de salida a una de
sus temporadas mas esperadas, la de la celebracion de su 30 aniversario. Después de haber
cerrado el afio 2023 con un crecimiento econdémico del 9% y unas ganancias de mas de 300
millones de euros, el complejo se preparaba para inaugurar su trigésima temporada con unas
expectativas altas, y con una fecha marcada en su calendario, el 1 y 2 de mayo de 2025,

cuando se celebraria la gran fiesta por su 30 cumpleafios, celebracion que se vera truncada.

En abril de 2025, Port Aventura amanece con una noticia algo dificil de digerir (y més ain
siendo las fechas que eran), pues los trabajadores, respaldados por los sindicatos
correspondientes, habian convocado una huelga. Segin fuentes oficiales, el 80% de los
empleados del resort secund6 la huelga, lo que provocd que el parque paralizara la venta de
entradas para el dia del primer paron (19 de abril) por primera vez en sus 30 afios de historia,
unicamente abriendo puertas para los clientes que habian obtenido sus entradas online con
antelacion y para los huéspedes que se alojaban en sus hoteles. Las palabras que la direccion
del parque pronunci6é al respecto fueron “funcionamos con normalidad, contamos con
personal altamente cualificado y mantendremos los mismos estandares de seguridad y la
misma experiencia inmersiva de siempre”’, aunque, con una escasa plantilla que habia
decidido acudir a su puesto de trabajo accediendo por los accesos de visitantes debido al
bloqueo de las entradas de personal por barricadas de trabajadores huelguistas y el 80% de
los empleados secundando la huelga, no suena una respuesta convincente, ni para los medios
de comunicacién ni para los visitantes que ese mismo dia tenian previsto disfrutar de Port

Aventura World.

Pero, ;por qué ocurri6 todo esto? Pues Paco Lopez, representante de UGT en Port Aventura,

lo explic6 de manera clara y concisa, en sus propias palabras: "No es admisible que una
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empresa como PortAventura, que tiene beneficios y que es el motor turistico del territorio,
esté pagando sueldos por debajo del salario minimo, porque trabajamos como fijos
discontinuos pocos meses al aiio", "La empresa no tiene vergiienza y ha venido a ofrecernos
migajas”, asegura, pues la representacion legal de los trabajadores y los sindicatos habian
mantenido reuniones durante todo el mes de abril con la direccion del resort para poder
negociar un nuevo convenio colectivo y, parece ser, que la parte de la empresa més que

dispuesta a negociar, obstaculizaba el camino para que el dialogo llegase a buen puerto.

Ademas, UGT y CCOO (sindicatos mayoritarios en el comité al contar con mas de un 80%
de representacion) publicaron el 18 de abril, horas antes de comenzar la huelga, una lista con
27 sanciones, advertencias y requisitos del Departament de Treball al complejo. En esa lista,
15 de los puntos eran infracciones, 5 advertencias y 6 requerimientos. Segun los sindicatos,
serian por excesos de jornada no retribuidos ni reconocidos, incumplimientos de descansos,
exposicion a factores psicosociales graves o muy graves, vulneracion del derecho a la
dignidad, o vulneracion del derecho de informar a la representacion legal de los trabajadores
entre otros. Estos sindicatos también afirmaron que la empresa obligaba a sus trabajadores a
realizar tareas para las que no tenian la cualificacion adecuada (como la manipulacion de
alimentos en los servicios de restauracion) y trabajando con unas medidas de prevencion de
riesgos laborales muy por debajo de los estandares basicos. También afirman que el parque
abrié sin “garantias” para los usuarios y a medio gas, con s6lo 4 atracciones abiertas
(Shambhala, Dragon Khan, Street Mission y Furius Baco) de las 40 que posee, asimismo, el
parque fue denunciado ante proteccion de datos por violacion de la intimidad de los

trabajadores y por practicas antihuelga ante el Ministerio de Trabajo.

En resumen, la huelga de abril de 2025 manifiesta la existencia de un gran desequilibrio entre
los resultados de la empresa y las condiciones laborales de los trabajadores. El gran
seguimiento de la huelga y la naturaleza de las reivindicaciones prevén que la falta de
estabilidad y bienestar financiero puede tener consecuencias sobre la normal actividad del
parque, su reputacion y la experiencia del visitante, reforzando la importancia de integrar la

salud financiera del capital humano como un elemento estratégico de la gestion empresarial.
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3.3.3. Comparativa de los datos obtenidos con los de otra referente en el sector.

Como bien es sabido, Por Aventura es el principal referente en lo que a parques tematicos
espafioles se refiere. Pero sin duda, hay un jugador mas en este mercado, practicamente el
unico que podria hacer sombra a Port Aventura, y ese es Parque Warner Madrid. Ambos
compiten directamente tanto por visitantes como por recursos humanos, los dos operan en un
entorno caracterizado por su elevada estacionalidad, una fuerte dependencia del capital
humano y una dictaminante interaccion entre cliente y trabajador, lo que convierte la gestion

de personas en un factor diferenciador clave.

Desde un punto de vista estructural y dimensional, Port Aventura se presenta como un
complejo turistico integral, contando con varios parques y una fuerte proyeccion
internacional, lo que permite atraer un gran numero de visitantes y desarrollar unas buenas
practicas de recursos humanos mas diversificadas. Parque Warner, por su parte, ubicado en la
capital del pais, presenta una oferta mas concentrada, basada en la tematizacion

cinematografica y dirigida generalmente al mercado nacional.

En cuanto a la gestion del capital humano, ambos comparten un modelo de contratacion
temporal intensivo, especialmente en temporada alta. No obstante, Port Aventura cuenta con
una mayor integracion del capital humano en el discurso corporativo, especialmente en
relacion con la sostenibilidad, la experiencia del cliente y la formacion de los empleados. Este
enfoque hace que pueda haber una mayor alineacion entre la estrategia empresarial y la

consideracion de las personas como activos clave.

En contraposicion, la informacion que Parque Warner publica pone de manifiesto una menor
transparencia en lo relativo a condiciones laborales y bienestar financiero de su plantilla. Las
valoraciones de trabajadores en plataformas de empleo reflejan diversidad de opiniones, con
especial incidencia en aspectos como remuneracion, estabilidad y organizacion de horarios.
Plataformas como Glassdor reflejan aspectos como bajos salarios, horarios exigentes,
cambios frecuentes de puestos de trabajo y falta de formacion especifica en algunos casos.
Estos elementos pueden afectar directamente a la salud financiera del capital humano, y en

consecuencia al compromiso organizativo y a la calidad del servicio ofrecido.

Asimismo, Parque Warner también guarda en su pasado ciertos episodios de tensiones
laborales, como por ejemplo cuando ocurrieron diversos procesos de reestructuracion y

externalizacion de ciertos servicios. Esto puede repercutir en la percepcion de seguridad
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econdmica de los trabajadores, lo que resulta de especial relevancia teniendo en cuenta que la
motivacion y la implicacion del personal influyen de manera directa en la experiencia del

cliente y més moviéndose en un sector como este.

Sin embargo, es posible identificar iniciativas positivas en el &mbito social, como programas
de inclusion laboral de personas con discapacidad, lo que refuerza la dimension social de la
empresa y su responsabilidad corporativa. Estas précticas evidencian un compromiso con
determinados colectivos de la sociedad y pueden contribuir en la mejora de la reputacion de

la compaiia.

En conclusion, la comparativa realizada entre ambos permite concluir que aunque entre ellos
pueden darse retos estructurales compartidos, existen grandes diferencias en la forma en la
que el capital humano es integrado en la estrategia de la empresa. Mientras que Port Aventura
World muestra mayor coherencia entre sostenibilidad, gestion de personas y discurso, en
Parque Warner Madrid se identifican mayores riesgos asociados a la salud financiera del
capital humano derivados de la precariedad laboral, la percepcion salarial y la estabilidad del
empleo. Estas diferencias contribuyen a la idea de que la salud financiera del capital humano
constituye un elemento determinante para la sostenibilidad y rendimiento de empresas del

sector del ocio tematico.

4. Sintesis del estudio empirico de Port Aventura World.
4.1. Evaluacion del estado de la salud financiera del capital humano.

Una vez analizada la informacioén secundaria proporcionada por el parque y por medios
oficiales en los que se refleja ambas visiones, tanto la que la empresa publica como la que
afirman los trabajadores que viven todos los dias en sus puestos de trabajo, es conveniente
realizar una comparativa de ambas para evaluar de una manera correcta y acotada el estado

de la salud financiera del capital humano de la empresa Port Aventura Entertainment S.A.

Esto requiere un analisis conjunto de politicas laborales formales, condiciones econdmicas
veridicas y la percepcion que los trabajadores tienen sobre el estado de su salud financiera. A

priori, teniendo en cuenta la informacion del Informe de Sostenibilidad 2024 y del conflicto
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laboral ocurrido a inicios de la temporada 2025/2026 se percibe una situacion laboral
compleja, caracterizada por avances notables en unos ambitos determinados y carencias

relevantes en otros.

En cuanto al andlisis de la situacion desde una perspectiva estructural, la empresa presenta
indicadores positivos asociados a temas como la reduccion de la temporalidad. El elevado
nimero de contratos indefinidos y jornadas completas resultan claves para reducir esa
inseguridad econdémica y estrés financiero que tan importantes son para gozar de una
adecuada salud financiera. A su vez, la formacidén continua, las oportunidades de desarrollo
profesional y las buenas practicas de RRHH encaminadas al bienestar de los trabajadores
contribuyen a mejorar la empleabilidad presente y futura, y resulta en un refuerzo en la
capacidad que tienen los trabajadores para generar ingresos tanto a corto plazo como a largo

plazo.

Dejando a un lado la tipologia contractual y el buen hacer de la compaiia en cuanto a
practicas de recursos humanos, la huelga laboral de 2025 es un indicador de que una
estabilidad formal propiamente dicha no siempre se traduce en bienestar econémico. En
concreto, el elevado niimero de contratos fijos discontinuos implica largos periodos de
inactividad, por ende, imposibilidad de disponer de unos ingresos fijos, lo que limita el
ahorro, incrementa la dependencia a prestaciones del Estado y dificulta la planificacion
personal. Este factor resulta uno de los principales puntos débiles de la salud financiera del

capital humano en Port Aventura World.

La huelga de 2025 también reivindicaba unas condiciones salariales mdas justas, pues
consideraban las tablas salariales insuficientes, las jornadas excesivas sin reflejo en ndmina y
deficiencias en los tiempos de descanso. Si todo ello resultase cierto, supone un grave
deterioro en la salud financiera del capital humano de la empresa, pues la carga de trabajo se
eleva sin la correspondiente compensacion, lo que puede desembocar en un mayor desgaste

fisico y emocional que puede traer problemas a medio largo plazo.

Desde el punto de vista psicosocial, la percepcion de desigualdades retributivas y la falta de
reconocimiento econémico (especialmente cuando la empresa estd obteniendo buenos
resultados, como asi indican) incide de manera negativa en la motivacién, el compromiso de
los empleados con la empresa y el bienestar financiero. Que la huelga fuera secundada por

practicamente la totalidad de la plantilla refleja un malestar generalizado y deja vislumbrar
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una disonancia entre las politicas de sostenibilidad que la empresa indica en su Informe de

Sostenibilidad 2024 y la situacion real que los trabajadores viven en el parque.

En resumen, la salud financiera del capital humano de Port Aventura podria clasificarse como
moderada, contando con una base muy so6lida pero con evidentes problemas de implantacion.
Aunque existen politicas que contribuyen al bienestar y al desarrollo profesional, no resultan
suficientes si no se acompaian de adecuadas condiciones salariales, una buena gestion del
tiempo de trabajo y de didlogo social. La real sostenibilidad del capital humano exige que
unos buenos beneficios para la empresa se conviertan de manera equitativa en una mejora
palpable del bienestar financiero de quienes, verdaderamente, hacen posibles esos resultados
tan favorables y esperanzadores de Port Aventura. El modelo de gestion del capital humano
que plantea la empresa deberia centrar su foco en una salud financiera real de los trabajadores

y no ser un mero elemento reputacional de la compaiia.

4.2. Resultados y discusion.

Los resultados obtenidos en este estudio empirico de la empresa Port Aventura Entertainment
S.A. a partir de los datos que reflejan su Informe de Sostenibilidad 2024 y la informacion
recopilada sobre la huelga de trabajadores a principio de la temporada 25/26 revelan
conclusiones muy relevantes sobre el estado de la salud financiera del capital humano de la

empresa y la coherencia entre politicas de sostenibilidad teéricas y su aplicacion practica.

Primeramente, los resultados indican que la empresa ha sido capaz de desarrollar un marco
formal bastante amplio orientado al bienestar laboral y la estabilidad de sus trabajadores. El
elevado nimero de contratos indefinidos y a tiempo completo, la inversion en formacion,
prevencion de riesgos laborales y programas de bienestar fisico y emocional, son indicadores
positivos desde una perspectiva de salud financiera del capital humano. Todo ello contribuye
a reducir la incertidumbre econémica, la mejora de la empleabilidad y el refuerzo de unos

ingresos continuos, aspectos fundamentales para gozar de una buena salud financiera.

Pero el andlisis pone en cuestion la efectividad real de esas politicas. A pesar de dicha
estabilidad contractual declarada, sigue existiendo un elevado numero de contratos
temporales y fijos discontinuos (debido a la tipologia del mercado en el que la empresa

opera), dificultando asi el ahorro de los empleados, pues no disponen de una fuente de
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ingresos continua al afio. Hecho reforzado por las reivindicaciones salariales que la huelga
exigia, que indican insuficiencias salariales en relacion con el coste de la vida y con los

ingresos de la empresa.

En este sentido, es evidente la existencia de una brecha entre estabilidad formal y estabilidad
efectiva. Esto se traduce en malestar generalizado que desembocd en un alto nivel de
seguimiento de la huelga, lo que indica un claro deterioro de la salud financiera de los
trabajadores. Teoricamente, todo ello refuerza la idea de que la salud financiera no depende
unicamente del tipo contractual, sino de la regularidad y suficiencia de los ingresos
percibidos, del respeto de los tiempos de descanso y de una carga laboral acorde con la

némina.

La discusion de los resultados pone en relieve ademdas que las iniciativas de bienestar,
diversidad e inclusidon, aunque necesarias, tienen un impacto limitado sobre la salud
financiera si no se acompafian de mejoras econdmicas directas. Todos esos programas de
salud fisica y mental, bienestar emocional... ayudan a mejorar la motivacion, pero no

compensan la precariedad econdmica, el tiempo de descanso o la inseguridad laboral.

Asimismo, el hecho de que Port Aventura cuente con numerosas infracciones por parte de la
autoridad laboral sugiere deficiencias en la aplicacion de la normativa laboral vigente y la
gestion del capital humano. Esto no sélo tiene un impacto negativo en los trabajadores como
ya he mencionado anteriormente, sino que también incide negativamente en la sostenibilidad

organizativa y la credibilidad de la estrategia ESG de la empresa.

En su conjunto, los resultados obtenidos y su discusiéon permiten afirmar que la salud
financiera del capital humano en Port Aventura World se sitia en un nivel intermedio,
caracterizada por una estructura sélida pero con desequilibrios en cuanto a materia laboral. La
principal implicacion de estos hallazgos es la necesidad de avanzar hacia una mayor
coherencia entre discursos, situando la justicia salarial, la estabilidad econdémica y el didlogo

social como eje central de cualquier estrategia.

Finalmente, este Trabajo Fin de Grado refuerza la idea de que la salud financiera del capital
humano se debe interpretar y tener en cuenta como parte estratégica de la sostenibilidad
empresarial. Ignorar indicios de malestar econdmico interno, incluso en el contexto de buenos

resultados, puede derivar en conflictos laborales, dafos a la reputacion y pérdida de
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competitividad; mientras que una gestion responsable y equitativa del bienestar financiero de

los trabajadores constituye una ventaja competitiva a largo plazo.

5. Conclusiones y recomendaciones.
5.1. Conclusiones generales.

El presente Trabajo Fin de Grado ha permitido analizar la salud financiera del capital humano
en Port Aventura Entertainment S.A., evidenciando la importancia de alinear politicas de
sostenibilidad con condiciones reales. Aunque la empresa cuenta con una buena estrategia en
materia de bienestar, estabilidad y desarrollo de los trabajadores, el conflicto laboral muestra

desequilibrios en términos salariales y de ingresos.

En conjunto, se concluye que la salud financiera del capital humano es un factor clave para la
sostenibilidad de la empresa y que una adecuada gestion requiere coherencia entre el discurso

de la empresa y la experiencia real de los trabajadores a pie de parque.

5.2. Aportaciones del trabajo.

Este proyecto aporta un analisis integrado de la salud financiera del capital humano desde una
perspectiva empresarial y desde otra social, combinando el estudio de la documentacion
corporativa con el andlisis de un conflicto real. A su vez, hace posible visibilizar la relevancia
del bienestar financiero de los trabajadores como elemento central de estrategias
empresariales, como por ejemplo en este caso, la estrategia ESG que la empresa sigue, o

querria seguir teéricamente; un &mbito poco desarrollado en la literatura académica actual.

5.3. Implicaciones para la gestion empresarial.

Los resultados obtenidos evidencian la necesidad de que las empresas incorporen “salud
financiera del capital humano” como eje estratégico de la gestion del talento y del capital
humano. Proporcionar garantias sobre unos salarios adecuados, mantener una estabilidad de

ingresos y respetar unas condiciones laborales justas no solo contribuye a mejorar el bienestar
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de los empleados, sino que también reduce los conflictos laborales, fortalece el compromiso

organizativo y contribuye a la sostenibilidad y reputacion empresarial.

5.4. Limitaciones del estudio.

Este estudio se encuentra limitado por diferentes motivos. Principalmente destaca el uso de
informacion secundaria basada en informacion corporativa y fuentes sindicales y mediaticas,
sin acceso directo a datos internos veraces y detallados ni a la percepcion real e individual de
cada trabajador. Asimismo, el andlisis se centra en una Unica empresa y de un sector
especifico y con bastantes particularidades, lo que limita la generalizacion de los resultados y

su aplicacion en otras empresas y mercados.

5.5. Propuestas de mejora y futuras lineas de actuacion..

Para terminar, y como propuesta de mejora, se sugiere profundizar en el andlisis de la salud
financiera del capital humano mediante la realizacion de estudios empiricos que incluyan, por
egjemplo, encuestas o entrevistas con trabajadores del complejo, para que expliquen
verdaderamente lo que piensan y sienten trabajando en la empresa, y seria interesante
entrevistarse con trabajadores que secundaron la huelga y trabajadores que no (pues en este
proyecto sélo se ha hablado de los que si lo hicieron, que atn representando el 80% de la

plantilla, no se debe olvidar al otro 20%).

Futuras lineas de investigacion podrian incluso ampliar el estudio a otras empresas del sector
turistico y de ocio como por ejemplo analizando alguno de los demds grandes parques
tematicos con los que contamos en Espafia, asi como analizar la relacion entre salud
financiera del capital humano y productividad con datos objetivos y numéricos para asi poder
comprobar realmente cudl es su verdadero impacto y con el fin Unico de avanzar hacia
modelos empresariales mas sostenibles e inclusivos y donde el trabajo resulte un factor de

motivacion y desarrollo personal y no un indicador de estrés.
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