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La Confederación Canaria de Empresarios (CCE), en su condición de organización empresarial 
más representativa, y principal agente vertebrador y orientador del tejido empresarial canario, 
en cumplimiento de su misión de acompañar a las empresas en su transición hacia modelos 
más sostenibles, viene desarrollando de forma continuada una serie de acciones orientadas a 
impulsar la implantación efectiva de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

En el marco de esta labor, y como parte de las actuaciones previstas en el proyecto “Oficina 
Técnica de la Confederación Canaria de Empresarios para el asesoramiento y desarrollo de los 
ODS y para conseguir empresas saludables y resilientes”, financiado por la Consejería de Turismo 
y Empleo del Gobierno de Canarias, la CCE ha constituido y consolidado el Observatorio de los 
ODS, una herramienta de seguimiento y análisis estratégico del avance de los ODS en el ámbito 
empresarial del Archipiélago.

Este observatorio, concebido como un instrumento técnico y operativo al servicio de las em-
presas, permite monitorizar la evolución de la Agenda 2030 y la Agenda Canaria de Desarrollo 
Sostenible 2030 (ACDS 2030), desde una perspectiva sectorial, práctica y adaptada al contexto 
real de las organizaciones. Su objetivo no es solo generar conocimiento, sino también facilitar el 
diseño de estrategias alineadas con los principios del desarrollo sostenible, especialmente entre 
las pequeñas y medianas empresas (pymes), que constituyen el eje vertebrador de la economía 
regional.

En este marco se inscribe la realización del III Barómetro anual de las tendencias y prácticas de 
ODS en las empresas canarias, correspondiente al año 2025. Este informe actualiza y amplía el 
análisis iniciado en los estudios de 2023 y 2024, y responde a la necesidad de disponer de infor-
mación cualificada y comparable que permita identificar avances, brechas y oportunidades, en 
línea con los compromisos asumidos a nivel autonómico, estatal e internacional.

Este tercer barómetro se dirige a:

	▶ Evaluar el grado de conocimiento, apropiación y aplicación de los ODS por parte del 
sector empresarial.

	▶ Identificar las barreras que dificultan su implementación efectiva.

Introducción
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	▶ Visibilizar buenas prácticas e iniciativas destacadas.

	▶ Aportar información útil y actualizada para la toma de decisiones estratégicas.

A través de una metodología mixta que combina técnicas cuantitativas y cualitativas, este es-
tudio contribuye a fortalecer el enfoque sostenible en la acción empresarial y a promover una 
transición, justa y eficaz, hacia un modelo de desarrollo más inclusivo, resiliente y respetuoso 
con el entorno.



2.1	 Objetivo general

2.2.	 Objetivos específicos  
del Barómetro 2025

Objetivos 
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2.1	 Objetivo general

Consolidar el Observatorio de ODS para el seguimiento  
de la Agenda 2030 y la Agenda Canaria de Desarrollo Sostenible 2030,  
en el tejido empresarial canario.

Como ya se ha señalado, desde su creación, el Observatorio impulsado por la Confederación 
Canaria de Empresarios se ha propuesto como una herramienta estratégica para dar seguimien-
to al grado de conocimiento, compromiso e implementación de los Objetivos de Desarrollo 
Sostenible (ODS) en las empresas de Canarias. En su tercera edición, este Barómetro anual pro-
fundiza en esta misión con una orientación más consolidada, sistemática y alineada con marcos 
de indicadores institucionales de referencia.

El contexto actual ‒ marcado por la aceleración de los compromisos globales de sostenibilidad, 
la exigencia creciente de transparencia y la necesidad de fortalecer la resiliencia del tejido pro-
ductivo insular ‒ , refuerza la relevancia de contar con un sistema de seguimiento propio, basado 
en evidencias, que permita a las empresas identificar brechas, adaptar estrategias y compartir 
buenas prácticas.

El Observatorio cumple una función técnica clave en la medición del avance de los principios 
de sostenibilidad en el sector empresarial de las Islas, complementando la labor de la “Oficina 
técnica de la Confederación Canaria de Empresarios para el asesoramiento y desarrollo de los 
ODS e igualdad de oportunidades en las empresas”. El Observatorio configura un instrumento 
de apoyo a la toma de decisiones y contribuye a que la Oficina Técnica cumpla su función de 
motor de transformación organizacional y espacio de articulación entre el sector empresarial, 
la administración pública y otros agentes clave para avanzar hacia un modelo económico más 
sostenible, inclusivo y competitivo.

La Confederación Canaria de Empresarios (CCE), en el marco de su compromiso institucional 
como agente tractor del desarrollo sostenible, consolida en 2025 la continuidad del Observatorio 
de los ODS como herramienta estratégica para:

Objetivos
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	▶ Acompañar al tejido empresarial, especialmente a las pymes, en la implementación de 
la Agenda 2030 y la ACDS 2030.

	▶ Monitorizar de forma sistemática el grado de conocimiento, compromiso, acciones y 
retos vinculados a la sostenibilidad empresarial.

	▶ Asentarse como organismo testigo de la evolución y progresos de las empresas a los 
Objetivos de Desarrollo Sostenible individualmente. 

Este instrumento consolida su función como soporte de la Oficina Técnica de ODS de la Confe-
deración Canaria de Empresarios (CCE), integrando herramientas de análisis y generación de 
conocimiento útil para impulsar entornos empresariales más sostenibles, saludables y resilien-
tes.

2.2.	 Objetivos específicos del Barómetro 2025

1.	 Actualizar el panel de indicadores de seguimiento y evaluación de la Agenda 2030, ali-
neándolo con fuentes institucionales de referencia como el sistema de explotación de 
empresas del OBECAN y el marco de seguimiento de la Agenda Canaria de Desarrollo 
Sostenible 2030 (ACDS) 1.

2.	Diseñar y aplicar un cuestionario estructurado de medición, metodológicamente 
validado, dirigido a una muestra representativa de 58 empresas participantes en las 
acciones desarrolladas por la Oficina Técnica de ODS de la Confederación Canaria de 
Empresarios (CCE). 

3.	Analizar e interpretar los datos obtenidos mediante técnicas cuantitativas y cualitati-
vas, con el objetivo de identificar tendencias, obstáculos, prioridades y oportunidades 
de mejora en la integración de los ODS en las empresas canarias.

4.	Continuar consolidando una herramienta para el registro y la monitorización de ten-
dencias y prácticas empresariales en sostenibilidad, que sirva además como modelo 
de referencia para la construcción de estrategias corporativas alineadas con la Agenda 
2030 y que permita visibilizar los avances, compromisos y desafíos del tejido empresa-
rial canario.

5.	Promover la generación y difusión de buenas prácticas, herramientas e iniciativas 
empresariales que contribuyan a acelerar la implementación de los ODS, mejorando 
la competitividad, la cohesión social, la innovación y la sostenibilidad ambiental del 
entorno económico de las islas.

1	  Es el marco estratégico del Gobierno de Canarias que adapta los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030 
de Naciones Unidas a la realidad del Archipiélago, asegurando así que los objetivos globales se adapten a las particularidades 
económicas, sociales y medioambientales del territorio. Su finalidad es:

•	 Definir metas e indicadores específicos para Canarias, alineados con los 17 ODS.
•	 Guiar las políticas públicas y la acción privada en ámbitos como la transición ecológica, la igualdad, la cohesión social, la 

economía circular o la innovación.
•	 Medir y hacer seguimiento del progreso regional en sostenibilidad a través de un conjunto de indicadores oficiales.



Contexto
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En el marco del proyecto “Oficina Técnica para el asesoramiento y desarrollo de los ODS y para 
conseguir empresas saludables y resilientes”, la Confederación Canaria de Empresarios (CCE) ha 
venido consolidando su rol como agente catalizador de la transformación sostenible en el tejido 
empresarial del Archipiélago. Como parte de su compromiso institucional con la Agenda 2030, 
la CCE impulsa desde 2022 el Observatorio de los ODS en las empresas canarias, concebido como 
una herramienta técnica de seguimiento, análisis y apoyo a la integración de los Objetivos de 
Desarrollo Sostenible (ODS) en las estrategias empresariales, especialmente de las pequeñas y 
medianas empresas (pymes).

Desde su creación, el Observatorio ha venido desplegando actuaciones sistemáticas de reco-
gida y análisis de información, generando anualmente el Barómetro de tendencias y prácticas 
de ODS en las empresas canarias. Este informe actúa como instrumento de diagnóstico para 
identificar el grado de conocimiento, el nivel de implementación y los desafíos que enfrentan 
las empresas del Archipiélago en su alineación con los ODS. La edición 2024 (II Barómetro) ya 
permitió confirmar una evolución progresiva en el compromiso empresarial, si bien persisten 
importantes barreras estructurales.

Este tercer Barómetro, correspondiente al ejercicio 2025, se desarrolla en un contexto de profun-
das transformaciones normativas y económicas. A nivel europeo, avanza la Directiva de Reporte 
de Sostenibilidad Corporativa (CSRD), se consolida el Reglamento Europeo de Taxonomía 1 y las 
memorias ESG 2 se convierten en un estándar, mientras en el ámbito autonómico se publica el 
Marco de Indicadores de la Agenda Canaria de Desarrollo Sostenible (ACDS). 

Todo ello refuerza las exigencias de reporte y transparencia en materia de sostenibilidad. Para-
lelamente, Canarias afronta retos estructurales que exigen un tejido empresarial más resiliente, 
innovador e inclusivo, capaz de integrar los principios del desarrollo sostenible en su núcleo 
estratégico.

1	 Norma de la Unión Europea (Reglamento (UE) 2020/852) que establece un sistema de clasificación común para determinar qué 
actividades económicas pueden considerarse “sostenibles” desde el punto de vista medioambiental.

2	  Son los informes de sostenibilidad que elaboran las empresas para dar cuenta de su desempeño en tres ámbitos clave: 
Medioambiental, Social y Gobernanza. Estas memorias se han convertido en un estándar de reporte internacional, impulsado 
por normativas como la Directiva de Reporte de Sostenibilidad Corporativa (CSRD) de la Unión Europea.

Contexto
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Así, los Informes de Coyuntura de la Confederación Canaria de Empresarios, elaborados a partir 
de fuentes oficiales, muestran que la economía regional avanza en un proceso de consolidación. 
Algunos datos actuales que pueden aportar contexto son: 

	▶ En junio de 2025, el paro registrado descendió un 8,36 % en términos interanuales, si-
tuándose en 150.704 personas, mientras que la afiliación a la Seguridad Social mantuvo 
su trayectoria ascendente. 

	▶ El turismo, motor clave del archipiélago, continuó registrando incrementos tanto en el 
número de visitantes como en el empleo generado. 

	▶ En paralelo, la inflación interanual de junio se moderó hasta el 1,7 %, situándose por 
debajo de la media nacional y contribuyendo a un entorno más estable para la inversión 
y la planificación empresarial. 

	▶ Este crecimiento moderado y sostenido, junto con la estabilidad de precios, no solo 
refleja una recuperación tras los shocks económicos recientes, sino que refuerza la 
capacidad del tejido productivo para acometer inversiones en sostenibilidad. 

	▶ La creación de empleo se vincula de manera directa con el ODS 8 – Trabajo decente y 
crecimiento económico, mientras que una mayor base de cotizantes amplía los recursos 
públicos para programas de innovación, transición energética y cohesión social, en línea 
con los ejes de la Agenda 2030.

	▶ Asimismo, la mejora del mercado laboral facilita la incorporación de colectivos vulnera-
bles, el relevo generacional y la formación continua de las plantillas, aspectos que este 
barómetro analiza en detalle. 

La confluencia de estabilidad macroeconómica, empleo al alza y políticas públicas alineadas con 
la sostenibilidad crea un entorno propicio para que las empresas canarias cuenten con una ma-
yor capacidad para transformar sus modelos de negocio, para acelerar la adopción de energías 
limpias o prácticas de economía circular, y consolidar la implementación de los principios que 
recoge la ACDS 2030, como una palanca de competitividad y resiliencia regional.



4.1	 Construcción del marco 
metodológico y de indicadores

4.2	 Aplicación en el marco  
del barómetro anual

4.3	 Fuentes y referencias  
metodológicas

Metodología

4.
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La metodología del III Barómetro de tendencias y prácticas de los ODS en las empresas canarias, 
se articula a partir del marco técnico y conceptual establecido por el Observatorio de los ODS, 
en el marco del proyecto “Oficina Técnica para el asesoramiento y desarrollo de los ODS y para 
conseguir empresas saludables y resilientes”.

Este enfoque metodológico se basa en un sistema de indicadores validados, alineados con los 
principios de la Agenda 2030 y adaptados a la realidad del tejido empresarial canario. A partir 
de este sistema, se desarrolla y aplica anualmente la encuesta que actúa como herramienta 
principal del Observatorio, permitiendo una medición periódica, comparativa y fiable del grado 
de implantación ‒ real y percibida ‒ de los ODS en el sector empresarial, con especial énfasis en 
las pequeñas y medianas empresas (pymes). Esta encuesta no solo proporciona un diagnóstico 
sobre el nivel de conocimiento, compromiso y acción de las empresas, sino que también facilita 
la identificación de retos emergentes, oportunidades de mejora y buenas prácticas replicables 
en sostenibilidad corporativa.

4.1	 Construcción del marco metodológico  
y de indicadores

El III Barómetro se basa en un panel de indicadores diseñado originalmente en 2022 como parte 
del marco metodológico del Observatorio de los ODS de la CCE, y validado progresivamente en 
sus sucesivas ediciones. Este sistema de indicadores ‒ alineado con los ejes estratégicos de la 
Agenda 2030, la Agenda Canaria de Desarrollo Sostenible 2030 y el sistema OBECAN ‒ se ha 
consolidado como el núcleo técnico para analizar la evolución del tejido empresarial canario en 
sostenibilidad. 

Desde su formulación inicial, el panel ha sido ajustado y perfeccionado para mantener la co-
herencia metodológica y garantizar la comparabilidad interanual de los resultados, en especial 
en el segmento de las pymes. La encuesta anual estructurada, que actúa como herramienta 
principal del Observatorio, permite medir conocimiento, compromiso, acciones implementadas 
y dificultades percibidas por las empresas, así como identificar tendencias y oportunidades de 
mejora.

Metodología
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Fuentes de información

El sistema combina dos tipos de indicadores complementarios:

	▶ Indicadores de fuentes estadísticas documentales y oficiales, procedentes de registros 
consolidados (SEPE, TGSS, ISTAC, OBECAN, entre otros), que ofrecen una base objetiva y 
longitudinal para contrastar y contextualizar los resultados de la encuesta.

	▶ Indicadores específicos ad hoc, obtenidos mediante la encuesta anual del Observatorio, 
diseñada para captar percepciones, acciones y retos de las empresas. Estos indicadores 
abarcan:

	• Perfil de la empresa: tipo societario, tamaño, antigüedad, sede, ámbito de 
actuación, edad media de la plantilla y sector de actividad.

	• Conocimiento y percepción: nivel de conocimiento de la Agenda 2030, de la Es-
trategia Española de Desarrollo Sostenible y de la Agenda Canaria de Desarrollo 
Sostenible, tanto en la dirección como en el resto de la plantilla.

	• Nivel de implantación de los ODS: incorporación en la estrategia y operaciones, 
diagnóstico de impactos, planes de acción, formación y pertenencia a la Red 
Española del Pacto Mundial.

	• Ventajas y barreras: beneficios percibidos (competitividad, reputación, alian-
zas, etc.) y principales obstáculos (déficit de herramientas, marco regulatorio, 
formación, valoración de clientes).

Panel de indicadores

La información ad hoc se organiza en cinco grandes ejes temáticos, cada uno con variables cuan-
titativas, cualitativas y escalas de progreso:

EJE ÁMBITOS DE MEDICIÓN PRINCIPALES

Personas 
Sostenibilidad social

Compromisos éticos y de buen gobierno; políticas de conciliación; igualdad de género  
en plantilla y dirección; acceso a servicios de salud; formación anual; inserción de jóvenes 
y personas con discapacidad; estabilidad laboral y rotación.

Planeta 
Sostenibilidad  
ambiental

Consumo de energía renovable; flota de vehículos sostenibles; medición y registro  
de huella de carbono e hídrica; sistemas de ahorro de agua; separación selectiva  
de residuos; compras y proveedores con certificación sostenible o de origen local;  
certificaciones ambientales.

Prosperidad 
Innovación y desarrollo  
económico

Número de personas contratadas; tasa de rotación; cobertura por convenio colectivo; 
subcontratación; gasto en digitalización e innovación sostenible; control social  
y ambiental de proveedores.

Paz y Alianzas 
Gobernanza  
y cooperación

Políticas de conducta ética (fraude, corrupción, soborno); pertenencia a la Red Española 
del Pacto Mundial; alianzas y colaboraciones estratégicas en sostenibilidad.

Percepción  
y Compromiso

Conocimiento de la Agenda 2030 y de la ACDS; ventajas percibidas de implementar  
los ODS; barreras para su adopción; visión de implantación en el propio sector y en el 
conjunto del tejido empresarial canario.
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Referencias técnicas

Para su diseño y validación se han utilizado referencias normativas y metodológicas basadas en 
la Agenda 2030 de Naciones Unidas, la Agenda Canaria de Desarrollo Sostenible, la Guía ODS 
para PYMES (CEE), la Guía de las PYMES ante los ODS, el SDG Compass, los Estándares GRI, el 
índice SERES de huella social y los Principios Rectores de Naciones Unidas sobre Empresas y 
Derechos Humanos.

Este marco metodológico garantiza que la encuesta del Observatorio, publicada anualmente en 
observatorioods.org, proporcione una radiografía rigurosa y actualizada del grado de integración 
de la sostenibilidad en las estrategias y operaciones del tejido productivo canario.

4.2	 Aplicación en el marco del barómetro anual

Técnicas de recogida y análisis de la información

A partir del panel de indicadores, se elabora anualmente un instrumento de medición estan-
darizado que se ofrece a las empresas que voluntariamente desean participar en el proceso de 
seguimiento.

En la presente edición, los datos recopilados corresponden al ejercicio 2025 y provienen de una 
muestra de empresas de distintos sectores (comercio, servicios, industria, construcción, turismo, 
entre otros), ubicadas en ambas provincias canarias. La mayoría de las respuestas han sido emi-
tidas por microempresas, pequeñas y medianas empresas, aunque también se ha contado con la 
participación de algunas grandes empresas.

La recogida de datos se realizó a través de una encuesta estructurada online, complementada 
con preguntas abiertas y categorizadas por los ejes temáticos. Se ofreció asesoramiento técnico 
desde la Oficina de la CCE para resolver dudas y facilitar la participación.

El análisis de los resultados combina:

	▶ Estadística descriptiva básica (frecuencias, medias, porcentajes).

	▶ Análisis de contenido para preguntas cualitativas.

	▶ Comparación evolutiva con resultados del barómetro de años

A partir del diseño metodológico descrito y la aplicación de la encuesta como herramienta 
principal del Observatorio, resulta fundamental explicar con mayor precisión la naturaleza del 
instrumento utilizado. La encuesta anual aplicada a las empresas está organizada a partir de un 
panel estructurado de indicadores, cuya finalidad es captar de forma rigurosa, representativa y 
comparable el grado de implantación de la Agenda 2030 en el sector empresarial canario. Para 
ello, se emplean distintos tipos de indicadores, en función del tipo de información recogida:

https://observatorioods.org/
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1.	 Indicadores binarios: Recogen respuestas de “sí” o “no” y sirven para valorar el % de 
respuestas final de cada tipo. En algunos casos, es necesario añadir la dimensión “no 
aplica”, especialmente con consultas relacionadas con actividades específicas de un 
sector empresarial.

2.	Indicadores cuantitativos: Arrojan datos en forma de números o porcentajes.

3.	Indicadores de graduación: Recogen información cualitativa (dimensionable en forma-
to cuantitativo si se desea) en formato de escala Likert de 4 puntos donde 1 representa 
“nada”, 2 “algo”, 3 “bastante” y 4 “totalmente”.

4.	Indicadores de progreso: Representan estadios de avance o progreso en formato de 
escala Likert de 4 puntos donde 1 representa “no iniciado”, 2 “iniciado”, 3 “en proceso” y 
4 “alcanzado”.

Además de esta tipología, la encuesta se estructura en tres grandes dimensiones de análisis, 
que articulan las distintas secciones del Barómetro. Estas dimensiones, organizadas a su vez en 
subdimensiones, permiten una visión integral del conocimiento, la acción y los desafíos en torno 
a los ODS:

1.	 Conocimiento general de la agenda 2030 y su importancia para el sector empresarial, 
incluyendo:

	▶ Nivel de conocimiento general de la Agenda 2030 y su importancia para el sector 
empresarial.

	▶ Ventajas de la implementación de la Agenda 2030

	▶ Grado de implantación percibido en el tejido empresarial canario.

2.	Nivel de implementación de los ODS en la empresa, centrado en acciones concretas de 
sostenibilidad:

	▶ Diagnóstico y planificación (localización de los ODS).

	▶ Priorización de objetivos estratégicos.

	▶ Implementación por ejes temáticos:

	• Personas (sostenibilidad social)

	• Planeta (sostenibilidad ambiental)

	• Prosperidad (innovación y desarrollo económico)

	• Paz (transparencia y buen gobierno)

	• Alianzas (cooperación estratégica)

	▶ Análisis por sectores empresariales clave (turismo, comercio, transporte, logística, 
entre otros).
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	▶ Barreras, desafíos y compromisos para avanzar en la Agenda 2030, que recoge:

	▶ Restricciones identificadas por las empresas.

	▶ Retos de sostenibilidad prioritarios.

	▶ Medidas de impulso propuestas.

	▶ Compromisos asumibles a medio plazo.

4.3	 Fuentes y referencias metodológicas

El diseño del marco de indicadores del Observatorio y la elaboración del presente barómetro se 
ha apoyado en un conjunto amplio y contrastado de fuentes técnicas, normativas e instituciona-
les que aseguran la coherencia del enfoque, su alineación con los estándares internacionales y su 
aplicabilidad en el contexto específico del tejido empresarial canario.

Entre las principales referencias documentales y técnicas utilizadas destacan:

	▶ I Barómetro anual de las tendencias y prácticas de ODA  
en las empresas canaria, Octubre, 2023.

	▶ II Barómetro anual de las tendencias y prácticas de ODA  
en las empresas canaria, Octubre, 2024

	▶ Confederación Canaria de Empresarios. (2024).  
Informe Anual de la Economía Canaria 2023.

	▶ Confederación Canaria de Empresarios. (2025).  
Informe Anual de la Economía Canaria 2024.

	▶ Guía ODS para PYMES (Confederación Española de la Empresa - CEE):  
Documento de referencia para la adaptación sectorial de los ODS  
al contexto pyme.

	▶ Estudio sobre la Implantación de los ODS en las empresas canarias  
(CCE, 2022): Documento fundacional para la configuración del Observatorio,  
del cual se derivó el marco de indicadores inicial.

	▶ Indicadores de la explotación de empresas (OBECAN):  
Sistema de indicadores socioeconómicos del Observatorio Canario de Empleo,  
clave para establecer una línea base objetiva y contextualizada.

	▶ Confederación Canaria de Empresarios. (2025).  
Informes de coyuntura socioeconómica.  
Serie mensual, enero - julio 2025. Las Palmas de Gran Canaria: CCE.
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La segunda edición del Barómetro (2024) confirmó que el tejido empresarial canario continúa 
avanzando en el conocimiento y la integración de la Agenda 2030, aunque de manera desigual. 

En comparación con la primera edición (2023), el nivel de conocimiento global mostró cierta me-
jora. Por ejemplo: si en 2023 solo un 30 % de las empresas afirmaba conocer de forma exhaustiva 
los ODS y un 42 % a nivel moderado, en 2024 la cifra de conocimiento total se situó en torno 
al 33 %, con un incremento en los equipos directivos, mientras que en mandos intermedios y 
plantillas el grado seguía siendo bajo. Respecto a la implantación, se observó un patrón similar: 
la mayoría de las empresas identificaban los ODS vinculados a su actividad y habían consultado 
guías de referencia o puesto en marcha acciones de sensibilización. Sin embargo, únicamente 
un 24 % realizó diagnósticos de impactos alineados con los ODS y un 28 % contaba con planes 
de acción específicos. En las micropymes y autónomos, la adopción seguía siendo muy limitada, 
mientras que, en medianas y grandes empresas, especialmente en sectores medioambientales 
o regulados, el nivel de integración era más elevado.

Los ODS más trabajados por las empresas fueron el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento eco-
nómico), el ODS 3 (Salud y bienestar), el ODS 4 (Educación de calidad), el ODS 12 (Producción 
y consumo responsables) y el ODS 13 (Acción por el clima). Por el contrario, el ODS 1 (Fin de la 
pobreza), el ODS 2 (Hambre cero), el ODS 6 (Agua limpia y saneamiento) y el ODS 10 (Reducción 
de desigualdades) presentaron una implantación muy baja .

Las principales barreras identificadas fueron la falta de un marco regulatorio estable (señalada 
por cerca de la mitad de las empresas), el déficit de herramientas adaptadas para pymes, la 
escasa formación e incentivos públicos y la percepción de que el mercado no reconoce los costes 
de la sostenibilidad. Estos obstáculos explican por qué, pese al aumento de la sensibilización, la 
transición hacia modelos sostenibles sigue siendo parcial y dependiente del tamaño empresa-
rial.

En resumen, la segunda edición del Barómetro mostró un avance progresivo pero heterogéneo, 
con empresas pioneras que ya integran los ODS en su estrategia y comunican resultados, frente a 
un conjunto mayoritario que se encuentra en fases iniciales. Estas cifras y tendencias constituyen 
la base comparativa para valorar en esta tercera edición el grado de consolidación alcanzado en 
2025.

Principales conclusiones  
de la segunda edición

5.
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6.1	 Perfil empresas y entidades consultadas

Antes de abordar los resultados del cuestionario y el análisis de los principales ejes de interés del 
Barómetro, se presenta a continuación una caracterización general de las empresas y entidades 
participantes en la muestra. Este apartado ofrece una visión descriptiva de su perfil, consideran-
do variables como el tamaño (según número de empleados), la antigüedad, la ubicación de la 
sede principal (en las provincias de Las Palmas o Santa Cruz de Tenerife), el ámbito de actuación, 
la edad media de la plantilla y los sectores de actividad a los que pertenecen. Esta información 
permite contextualizar e interpretar de forma más precisa los resultados posteriores del estudio.

TIPO DE  
ORGANIZACIÓN

SOCIEDAD  
LIMITADA AUTÓNOMO SOCIEDAD  

ANÓNIMA OTROS

62 % 19 % 17 % 2 %

TIPO DE 
ORGANIZACIÓN

2 % 17 %

19 %

62 %

Sociedad limitada
Autónomo
Sociedad anónima
Otros

Principales resultados

6.
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N.º EMPLEADOS
0 -2 3 - 9 10 - 49 50 - 249 250 - 500 Más de 500

19 % 5 % 33 % 10 % 28 % 5 %

Nº DE EMPLEADOS

0 -2 3 - 9 10 - 49 50 - 249 250 - 500 Más de 500

5 %

28 %

10 %

33 %

5 %

19 %

ANTIGÜEDAD
MENOS DE 1 AÑO ENTRE 1 Y 3 AÑOS MÁS DE 3 AÑOS 

5 % 33 % 62 %

ANTIGÜEDAD

Menos de 1 año

Entre 1 y 3 años

Más de 3 años 62 %

33 %

5 %

El 81 % de las empresas consultadas ha manifestado tener su sede en la provincia de Las Palmas. 
Mientras, el 19 % tiene su sede en la provincia de Santa Cruz de Tenerife.

SEDE EMPRESA
PROVINCIA LAS PALMAS PROVINCIA SANTA CRUZ DE TENERIFE

77,5 % 24,5 %

ÁMBITO TERRITORIAL 
DE ACTUACIÓN

Insular Nacional Provincial Internacional 

36 % 38 % 17 % 9 %

ÁMBITO TERRITORIAL DE ACTUACIÓN 

Insular Nacional Provincial Internacional

9 %
17 %

38 %36 %
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El 17 % de las empresas consultadas tiene un ámbito de actuación provincial. Mientras, el 36 % 
tiene un ámbito de actuación insular. Por otra parte, el 38 % de las empresas opera a nivel nacio¬-
nal y un 9 % a nivel internacional.

ÁMBITO DE ACTUACIÓN POR SECTORES 

Nacional 	

Insular	
Pr

ov
inc

ial

Construcción

Alimentación

Construcción

Comercio  
al por mayor

Comercio  
al por menor

Artes gráficas

Construcción

Construcción

Alojamiento

Alojamiento

Bebidas

	▶ Industria de la alimentación → 100 % de las empresas de este sector declaró actuar  
a nivel nacional.

	▶ Fabricación de bebidas → 100 % de ámbito insular.

	▶ Artes gráficas → 100 % de ámbito internacional.

	▶ Construcción de edificios → se reparte: 25 % insular, 25 % internacional, 25 % nacional 
y 25 % provincial.

	▶ Comercio al por menor → 100 % insular.

	▶ Servicios de alojamiento → 50 % insular y 50 % provincial.

	▶ Comercio al por mayor → 100 % nacional.

EDAD MEDIA 
PLANTILLA

ENTRE  
30 Y 45 AÑOS

ENTRE  
46 Y 55 AÑOS

MENORES  
DE 30 AÑOS

MÁS  
DE 55 AÑOS

55 % 33 % 10 % 2 %

EDAD MEDIA DE LA PLANTILLA

Entre  
30 y 45 años

Entre  
46 y 55 años

Menores  
de 30 años

Más  
de 55 años

2 %
10 %

33 %

55 %
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Seguidamente, se muestran los sectores a los que pertenecen las empresas consultadas y su 
porcentaje de representatividad:

SECTORES REPRESENTADOS 

(74) Otras actividades profesionales, científicas y técnicas 5 8.62 %

(55) Servicios de alojamiento 4 6.90 %

(68) Actividades inmobiliarias 4 6.90 %

(41) Construcción de edificios 4 6.90 %

96) Otros servicios personales 3 5.17 %

36) Captación, depuración y distribución de agua 3 5.17 %

85) Educación 2 3.45 %

46) Comercio al por mayor e intermediarios del comercio,  
excepto de vehículos de motor y motocicleta 2 3.45 %

(82) Actividades administrativas de oficina y otras actividades auxiliares  
a las empresas 2 3.45 %

(72) Investigación y desarrollo 2 3.45 %

(62) Programación, consultoría y otras actividades relacionadas  
con la información 2 3.45 %

(86) Actividades sanitarias 2 3.45 %

(38) Recogida, tratamiento y eliminación de residuos; valorización 2 3.45 %

(47) Comercio al por menor, excepto de vehículos de motor y motocicletas 2 3.45 %

(13) Industria textil 2 3.45 %

(45) Venta y reparación de vehículos de motor y motocicletas 2 3.45 %

(35) Suministro de energía eléctrica, gas, vapor y aire1acondicionado 1 1.72 %

(69) Actividades jurídicas y de contabilidad 1 1.72 %

(70) Actividades de las sedes centrales; actividades de consultoría  
de gestión empresarial 1 1.72 %

(10) Industria de la alimentación 1 1.72 %

(33) Reparación e instalación de maquinaria y equipos 1 1.72 %

(79) Actividades de agencias de viajes, operadores turísticos,  
servicios de reservas y actividades relacionad 1 1.72 %

(88) Actividades de servicios sociales sin alojamiento 1 1.72 %

(61) Telecomunicaciones 1 1.72 %

(14) Confección de prendas de vestir 1 1.72 %

(11) Fabricación de bebidas 1 1.72 %

(81) Servicios a edificios y actividades de jardinería 1 1.72 %

(43) Actividades de construcción especializada 1 1.72 %

(18) Artes gráficas y reproducción de soportes grabados 1 1.72 %

(93) Actividades deportivas, recreativas y de entretenimiento 1 1.72 %

(92) Actividades de juegos de azar y apuestas 1 1.72 %
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6.2	 Conocimiento general de la Agenda 2030  
y su importancia para el sector empresarial. 
Percepción de implantación en el sector empresarial

En este apartado se analizan las percepciones y el nivel de conocimiento que las empresas y 
entidades consultadas tienen sobre la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible 
(ODS). El objetivo es identificar hasta qué punto estos marcos internacionales forman parte del 
imaginario empresarial canario, así como valorar la relevancia que las organizaciones atribuyen 
a la sostenibilidad en su estrategia y gestión. Las cuestiones incluidas en esta batería permiten 
conocer el grado de familiaridad con la Agenda, la valoración de su importancia para el tejido 
empresarial y la percepción de su aplicabilidad en el contexto regional.

CONOCIMIENTO GENERAL DE LA AGENDA 2030

 1  
Nada

2  
Poco

3  
Moderado

4  
Total

En mi empresa se conoce adecuadamente la Agenda 2030 y los ODS 2 % 21 % 31 % 47 %

Percibo que las empresas canarias, en general, conocen la Agenda 2030  
y los ODS 12 % 33 % 42 % 13 %

En mi empresa se conoce adecuadamente la Agenda Canaria  
de Desarrollo Sostenible 2030 (ACDS 2030) 29 % 24 % 29 % 18 %

Percibo que las empresas canarias, en general, conocen la Agenda Canaria  
de Desarrollo Sostenible 2030 (ACDS 2030) 32 % 34 % 29 % 5 %

Los datos muestran una mejora apreciable en el conocimiento interno de la Agenda 2030 y los 
ODS dentro de las empresas encuestadas.

	▶ 47 % declara un conocimiento “total” y un 31 % “moderado”, de modo que cerca de 8 de 
cada 10 organizaciones afirman conocerlos en mayor o menor grado.

	▶ Solo un 2 % manifiesta desconocimiento absoluto, lo que sugiere que la sensibilización 
y las acciones formativas de los últimos años han tenido efecto.

Sin embargo, la percepción del conocimiento en el conjunto del tejido empresarial canario es 
mucho más baja:

	▶ Apenas un 13 % cree que las empresas canarias en general tienen un conocimiento 
“total” y el 42 % lo califica como “moderado”.

	▶ Esta diferencia refleja que muchas compañías se perciben a sí mismas como más avan-
zadas que el promedio del mercado y sugiere una brecha entre empresas pioneras y el 
resto del ecosistema.
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En cuanto a la ACDS 2030, los resultados son claramente más modestos:

	▶ A nivel interno, solo el 18 % afirma conocerla “totalmente” y un 29 % “moderadamente”, 
mientras que casi tres de cada diez (29 %) declaran no conocerla en absoluto.

	▶ La percepción sobre el conjunto del empresariado es aún más baja: apenas un 5 % cree 
que las empresas canarias la conocen “totalmente”, con un 32 % que admite desconoci-
miento total.

VENTAJAS DE LA IMPLEMENTACIÓN DE LA AGENDA 2030  
(Siendo 1 “nada” y 4 “total” su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones)

 1  
Nada

2  
Poco

3  
Moderado

4  
Total

Permite aplicar prácticas sostenibles y reducir impactos negativos 1 % 8 % 32 % 59 %

Ayuda a detectar nuevas oportunidades de negocio y adaptarse  
a normativas futuras 6 % 23 % 34 % 37 %

Facilita colaboraciones con otras empresas e instituciones 8 % 23 % 30 % 39 %

Refuerza la confianza de empleados, clientes y proveedores 5 % 20 % 36 % 39 %

Mejora la imagen de la empresa y su posicionamiento ético 1 % 13 % 37 % 49 %

Sirve como marco para ordenar la estrategia y comprometerse con el entorno 6 % 20 % 34 % 40 %

Los resultados evidencian un alto grado de sensibilización interna en las empresas encuestadas. 
Este patrón sugiere que la muestra participante agrupa compañías con un nivel de implicación 
relativamente elevado, lo que ofrece una visión valiosa sobre las dinámicas de liderazgo en 
sostenibilidad, aunque no necesariamente representativa de la totalidad del empresariado. 
Por otra parte, la ACDS 2030 continúa siendo menos conocida que la Agenda 2030 global. Esta 
menor visibilidad, pese a su relevancia para las políticas regionales, limita su capacidad de 
cumplir plenamente con la función de acercar y contextualizar los objetivos internacionales a 
la realidad económica, social y territorial del archipiélago. Es decir que, el relativamente bajo 
conocimiento de la ACDS 2030, reduce las oportunidades de aplicación práctica en el tejido 
empresarial y diluye el potencial de este marco como guía para orientar estrategias adaptadas a 
las particularidades locales.

La diferencia entre la percepción del conocimiento propio y el conocimiento general abre una 
oportunidad para que redes de empresas tractoras compartan buenas prácticas y para que las 
instituciones impulsen iniciativas que eleven el nivel medio. En conjunto, se confirma que la 
Agenda 2030 se ha incorporado progresivamente al lenguaje empresarial de muchas compañías 
canarias, si bien la difusión territorial y la interiorización de la ACDS 2030 siguen constituyendo 
retos clave para avanzar hacia una implantación homogénea y sostenida.

El patrón sugiere que las compañías conciben la Agenda 2030 no únicamente como un com-
promiso internacional, sino como una hoja de ruta que refuerza su competitividad y su gestión 
integral, en la que la sostenibilidad, la reputación y la generación de alianzas se configuran como 
palancas clave para la estrategia empresarial.
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Los datos evidencian que las empresas canarias consultadas perciben claramente la implan-
tación de la Agenda 2030 como una fuente de ventajas estratégicas, con especial énfasis en la 
sostenibilidad y la reputación corporativa. La afirmación mejor valorada es que la Agenda per-
mite aplicar prácticas sostenibles y reducir impactos negativos, donde un 59 % muestra acuerdo 
total y un 32 % moderado, lo que sitúa a esta ventaja como el principal motor de adopción. Muy 
próxima se encuentra la mejora de la imagen y el posicionamiento ético, con un 49 % de acuerdo 
total y 37 % moderado, confirmando que la reputación y la confianza se reconocen como activos 
de alto valor.

Otros beneficios reciben también una acogida sólida: reforzar la confianza de empleados, clien-
tes y proveedores alcanza un 39 % de acuerdo total y 36 % moderado; facilitar colaboraciones 
con otras empresas e instituciones logra un 39 % de total; y servir como marco para ordenar la 
estrategia y comprometerse con el entorno obtiene un 40 % de total. Incluso la dimensión más 
orientada al negocio ‒ detectar nuevas oportunidades y anticiparse a normativas ‒ muestra ci-
fras significativas, con un 37 % de acuerdo total y 34 % moderado, pese a ser el ámbito con mayor 
porcentaje de respuestas “poco” o “nada” (29 %).

NIVEL DE IMPLANTACIÓN DE LA AGENDA 2030 Y LOS ODS EN EL TEJIDO EMPRESARIAL DE CANARIAS
(Siendo 1 “nada” y 4 “total” su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones)

 1  
Nada

2  
Poco

3  
Moderado

4  
Total

Mi empresa ha incorporado activamente los ODS en su estrategia  
y/o operaciones 5 % 25 % 35 % 35 %

Percibo una integración significativa de los ODS en las empresas de mi sector 7 % 39 % 36 % 18 %

La implantación de los ODS es una realidad generalizada en el tejido  
empresarial canario 14 % 51 % 26 % 9 %

Los resultados ponen de relieve un avance sostenido, pero todavía parcial, en la integración de los 
ODS en el tejido empresarial canario. En el plano interno, un 70 % de las empresas encuestadas 
declara haber incorporado los ODS en su estrategia y/o operaciones de manera moderada o total 
(35 % moderado y 35 % total), lo que confirma que una parte importante de las organizaciones 
participantes ha pasado de la sensibilización a la acción concreta. Sin embargo, cuando se am-
plía la mirada al conjunto del sector, la percepción es más prudente: solo 18 % considera que en 
su propio sector existe una integración significativa “total” y un 36 % la califica de “moderada”, 
mientras que casi 4 de cada 10 (39 %), la perciben aún como escasa. Esta visión se acentúa al 
evaluar el tejido empresarial canario en general, donde apenas un 9 % cree que la implantación 
de los ODS es una realidad generalizada, frente a un 65 % que la valora como baja o muy baja. 

En síntesis, los datos reflejados sugieren que las empresas que ya trabajan con los ODS tienden 
a situarse como referentes dentro de un ecosistema que evoluciona a distintas velocidades. 
Esta percepción puede estar condicionada tanto por una cierta sobrevaloración de los esfuerzos 
propios como por la existencia de una brecha significativa respecto al conjunto del tejido pro-
ductivo. Se identifica, así, un núcleo de compañías comprometidas que integran los ODS en su 
estrategia, mientras persiste el reto de extender dicho compromiso de forma más homogénea al 
resto del entramado empresarial, especialmente entre pymes y sectores menos regulados, con 
el fin de avanzar hacia una adopción más generalizada. 
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6.3	 Nivel de implantación de la Agenda 2030  
en la empresa

Este bloque recoge información sobre el grado de integración efectiva de la Agenda 2030 en la 
gestión y en las prácticas empresariales. Se analiza cómo las empresas y entidades consultadas 
priorizan los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y qué acciones concretas desarrollan en 
torno a los distintos ejes estratégicos de la sostenibilidad.

En particular, se examinan las iniciativas impulsadas en los ámbitos de:

	▶ Personas – Sostenibilidad social, vinculadas al bienestar, la igualdad, la educación y el 
empleo digno.

	▶ Planeta – Sostenibilidad ambiental, orientadas a la gestión responsable de los recursos 
naturales, la reducción de impactos y la adaptación al cambio climático.

	▶ Prosperidad – Sostenibilidad económica y tecnológica, relacionadas con la innovación, 
la competitividad y la creación de valor sostenible.

	▶ Paz y Alianzas, centradas en la cooperación, la ética corporativa y la colaboración inte-
rinstitucional para el desarrollo sostenible.

El análisis de este apartado permite identificar las áreas donde existe un mayor nivel de com-
promiso y aquellas que presentan aún potencial de mejora en la implantación empresarial de 
la Agenda 2030.

LOCALIZACIÓN DE LOS ODS EN LA EMPRESA 
(Siendo 1 “nada” y 4 “total” su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones)

1 
No iniciado

2 
En proceso

3  
Consolidado

4 
Alcanzado

Consulta de guías o documentación sobre ODS en el sector 11 % 23 % 22 % 44 %

Diagnóstico de impactos alineado con los ODS y metas 31 % 29 % 21 % 19 %

Estrategia de sostenibilidad y plan de acción  
vinculados a los ODS 33 % 22 % 15 % 30 %

Sensibilización y formación de equipos en ODS 30 % 16 % 23 % 31 %

Pertenencia a la Red Española del Pacto Mundial 1 42 % 19 % 23 % 16 %

En cuanto a la “localización” de los ODS ‒ es decir, su aterrizaje concreto dentro de la gestión 
empresarial ‒ , los datos evidencian un avance desigual entre la sensibilización y la acción 
estructurada. En conjunto, se observa un patrón escalonado: la mayoría de las empresas ya se 
informa y comienza a sensibilizar a sus equipos, pero diagnosticar, planificar e integrarse en re-

1	 La Red Española del pacto Mundial es exclusiva para empresas que cuenten con más de 10 trabajadores, por lo que estos datos 
corresponden a los resultados de una muestra de X empresas.
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des de compromiso global aún requiere un impulso decidido, especialmente para que las pymes 
puedan superar las barreras de recursos y conocimiento que dificultan los pasos más avanzados.

Se aprecia que la acción más extendida es la consulta de guías o documentación de referencia 
sobre los ODS en el sector, con un 44 % que declara haberla alcanzado por completo y un 22 % 
en fase consolidada, lo que confirma que informarse y orientarse es el primer paso más común. 
En cambio, los procesos que exigen un mayor compromiso institucional y la movilización de 
recursos continúan mostrando porcentajes sensiblemente inferiores. Solo el 19 % de las empre-
sas ha completado un diagnóstico de impactos alineado con los ODS y el 16 % forma parte del 
Pacto Mundial, lo que evidencia una cierta reticencia a la medición y a la institucionalización 
de los procesos de sostenibilidad. Estos datos apuntan a una orientación aún predominante 
hacia medidas cualitativas y declarativas, más centradas en el esfuerzo que en los resultados 
cuantificables, una tendencia vinculada sobre todo al tamaño y sector de las empresas, ya que 
las pymes y los ámbitos menos regulados disponen de menor capacidad técnica y recursos para 
medir sus impactos de forma sistemática. Algo similar ocurre con la estrategia de sostenibilidad 
y plan de acción vinculados a los ODS, que alcanza el nivel máximo en un 30 % de las empresas, 
mientras un 33 % ni siquiera lo ha iniciado, reflejando que el salto de la teoría a la planificación 
estructurada aún no es generalizado.

Las acciones de sensibilización y formación se sitúan en un punto intermedio: un 31 % las ha 
alcanzado plenamente y un 23 % las tiene consolidadas, lo que indica que la capacitación interna 
avanza, aunque todavía con un tercio de las empresas sin iniciarla o en etapas tempranas. 

Se hace necesario apuntar que, en relación con la pertenencia a la Red Española del Pacto Mun-
dial, los datos se han ajustado considerando que solo las empresas con más de 10 trabajadores 
pueden adherirse formalmente a esta iniciativa. Por ello, el análisis se ha limitado a este grupo, 
ofreciendo una lectura más precisa del nivel de implantación. Bajo este enfoque, el 41,9 % de las 
empresas con más de 10 trabajadores se sitúan en el nivel “no iniciado”, mientras que un 19,4 % 
se encuentran “en proceso” de adhesión. Un 22,6 % han alcanzado un nivel “consolidado”, y el 
16,1 % restante se consideran “alcanzadas”, es decir, plenamente adheridas o con la integración 
de los compromisos del Pacto Mundial en su estrategia corporativa. Este resultado resulta 
especialmente significativo si se considera que la mayoría de estas empresas no está sujeta a 
la obligación legal de reporte ESG, lo que refuerza el carácter voluntario y proactivo de su com-
promiso con la sostenibilidad. 

Parece darse un proceso de maduración gradual en la integración de la Agenda 2030 dentro 
del tejido empresarial canario: la concienciación y la orientación estratégica están cada vez 
más extendidas, pero la institucionalización, la medición de impactos y la rendición de cuentas 
continúan siendo los ámbitos con mayor margen de mejora.

Si comparamos las tablas de Implantación de los ODS, del apartado anterior, con esta de “Loca-
lización de los ODS”, se confirma esta lectura: mientras un 70 % de las empresas declara haber 
incorporado los ODS en su estrategia y operaciones de manera moderada o total, solo un 66 % 
alcanza niveles equivalentes en la consulta de guías o documentación, un 30 % cuenta con una 
estrategia de sostenibilidad formalizada y un 31 % ha completado procesos de sensibilización 
y formación de equipos. Esta correspondencia parcial indica que la autopercepción positiva 
de las empresas se basa principalmente en la existencia de acciones iniciales de orientación o 
sensibilización, más que en procesos de planificación o medición consolidados. 



40

En este sentido, el Barómetro revela un desfase entre el conocimiento declarado y la implemen-
tación efectiva de los ODS, lo que refuerza la necesidad de fortalecer las capacidades técnicas y 
los mecanismos de acompañamiento que permitan convertir la intención en gestión operativa, 
especialmente en el segmento de pequeñas y medianas empresas. Tras la contraposición de los 
datos y la gran diferencia manifiesta entre implantación y localización, se puede intuir que los 
mayores niveles de implantación se concentran, con mayor frecuencia, en empresas de tamaño 
medio y en sectores como los servicios avanzados, el turismo y la consultoría. 

Esta tendencia apunta a que la capacidad organizativa y el entorno regulatorio son factores 
determinantes en el grado de avance, reforzando la utilidad de los mecanismos de cooperación 
y aprendizaje intersectorial para reducir las brechas observadas.

Priorización de los ODS 

A continuación, se muestra la priorización que, de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, llevan 
a cabo las empresas encuestadas y su porcentaje de representatividad.

Se hará patente, a través de la tabla de resultados, un fuerte enfoque en la sostenibilidad am-
biental, el consumo responsable y la equidad social, con Producción y consumo responsables 
(ODS 12), Igualdad de género (ODS 5) y Acción por el clima (ODS 13) a la cabeza de las menciones, 
un patrón que evidencia que la transición hacia modelos productivos circulares. Por su parte, la 
Reducción de emisiones y la Diversidad en las plantillas, se perciben como retos estratégicos 
inmediatos para la competitividad y el cumplimiento normativo. En cambio, objetivos como 
Industria, innovación e infraestructuras (ODS 9), Educación de calidad (ODS 4) o la Protección 
de los ecosistemas terrestres y marinos (ODS 14 y 15) reciben una atención menor. Esta menor 
priorización sugiere que la percepción de los ODS sigue siendo parcial y desigual, con un mayor 
protagonismo de aquellos de carácter más transversal y generalista, frente a otros cuya aplicabi-
lidad e incidencia varían según el sector de actividad.

Este patrón evidencia que el conocimiento sobre la Agenda 2030 aún presenta margen de 
mejora dentro del tejido empresarial. La popularidad de los ODS más generales ‒ vinculados a 
principios amplios como la igualdad, el consumo o el clima ‒ pone de manifiesto la necesidad de 
reforzar la divulgación sectorial y la orientación práctica, de modo que las empresas dispongan 
de referencias y herramientas específicas para su ámbito de actuación. 

Precisamente para contrastar esta hipótesis, se ha analizado la priorización de los ODS en fun-
ción de la variable sectorial y los resultados confirman que la elección de ODS varía de forma 
significativa según la rama de actividad, lo que refuerza la idea de que la percepción “generalista” 
oculta patrones sectoriales diferenciados. La divergencia en los ODS más citados ‒ por ejemplo, 
el mayor peso de ODS 12 y ODS 13 en sectores industriales y de construcción, frente a ODS 5 y 
ODS 8 en servicios intensivos en empleo, o ODS 6 y ODS 11 en actividades con fuerte componente 
territorial ‒ demuestra que una contextualización sectorial (guías, referencias e indicadores 
específicos) favorece una comprensión más profunda y una aplicación más efectiva de la Agenda 
2030, contribuyendo a un progreso más equilibrado entre los 17 ODS.
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ODS Nº DE MENCIONES  % SOBRE TOTAL

Producción y consumo responsables 21 10.0 %

Igualdad de género 19 9.1 %

Acción por el clima 17 8.1 %

Trabajo decente y crecimiento económico 16 7.7 %

Energía asequible y no contaminante 15 7.2 %

Salud y bienestar 15 7.2 %

Reducción de desigualdades 13 6.2 %

Ciudades y comunidades sostenibles 12 5.7 %

Agua limpia y saneamiento 12 5.7 %

Alianzas para lograr los objetivos 11 5.3 %

Paz, justicia e instituciones sólidas 11 5.3 %

Industria, innovación e infraestructuras 10 4.8 %

Vida de ecosistemas terrestres 9 4.3 %

Educación de calidad 9 4.3 %

Fin de la pobreza 8 3.8 %

Vida submarina 8 3.8 %

Hambre cero y agricultura sostenible 3 1.4 %

En definitiva, los resultados reflejan un tejido empresarial que avanza hacia un modelo más 
verde e inclusivo, conocedor de los ODS, especialmente de aquellos que inciden específicamente 
en su actividad económica, pero que requiere un mayor impulso en aquellos percibidos como se-
cundarios, tales como los relacionados con los ámbitos de innovación, educación y conservación, 
para así equilibrar el progreso en los 17 ODS.

6.3.1	 Acciones ODS por eje	

EJE PERSONAS - SOSTENIBILIDAD SOCIAL

El tejido empresarial canario ha mostrado avances sólidos en políticas de igualdad, conciliación y 
ética corporativa, reforzando su aportación a la sostenibilidad social y al bienestar de sus grupos 
de interés. En el ámbito del ODS 3, Salud y bienestar, las empresas contribuyen a este objetivo 
mediante la implantación de políticas internas que promueven entornos de trabajo seguros, 
saludables y respetuosos, así como mediante la prevención del acoso y la conciliación de la vida 
laboral y personal.
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Aun así, se identifican ámbitos de mejora dentro de la propia acción empresarial, especialmente 
en la promoción de hábitos saludables, la formación continua y la incorporación de talento 
joven, factores que inciden directamente en la calidad del empleo y en el bienestar de las 
personas trabajadoras. En paralelo, la promoción del consumo de productos de origen local y la 
colaboración entre empresas e instituciones ofrecen oportunidades adicionales para fortalecer 
la cohesión social y avanzar hacia una sostenibilidad del empleo más integral. 

 EJE PERSONAS - SOSTENIBILIDAD SOCIAL

Dimensión Indicadores Datos destacados

Ética y  
gobernanza 
 social

	▶ Compromisos éticos (ODS 16) 84 % cuenta con compromisos éticos

	▶ Políticas de no discriminación e igualdad  
de oportunidades (ODS 10)

93 % con políticas de igualdad 
/no discriminación

	▶ Protocolos contra el acoso laboral (ODS 8) 91 % con protocolos frente al acoso

	▶  % de alimentos consumidos de origen local 
(ODS 12)

<20 % 20-50 % 50-80 % 100 %

49 34 17 0

Conciliación 
y bienestar  
laboral

	▶ Política de conciliación 100 % declara política de conciliación

	▶  % de plantilla con acceso a servicios de salud 
(ODS 3)

<20 % 20-50 % 50-80 % 100 %

29 12 24 35

Formación  
y desarrollo  
de talento

	▶  % de empleados que reciben formación al año 
(ODS 8)

<20 % 20-50 % 50-80 % 100 %

27 26 20 27

	▶ N.º de personas en prácticas o formación (ODS 8) Media de 3 personas al año

Igualdad 
 y diversidad

	▶  % de paridad alcanzado en las plantillas (ODS 5)
<20 % 20-50 % 50-80 % 100 %

7 33 31 29

	▶ Existencia de plan de igualdad (ODS 5) 31 % de las empresas dispone  
de Plan de Igualdad

En función de los resultados que se muestran en la tabla superior y entrando en detalle por 
ámbito, inicialmente se aprecia un alto compromiso del tejido empresarial canario con la 
sostenibilidad social, evidenciado por la extensión de políticas que promueven la igualdad, la 
conciliación y la ética corporativa. El 100 % de las empresas cuenta con políticas de conciliación, 
el 93 % dispone de políticas de no discriminación e igualdad de oportunidades y, el 91 %, ha 
implantado protocolos de prevención del acoso laboral, lo que revela una cultura organizativa 
cada vez más orientada al respeto, la equidad y la protección de la plantilla.

Respecto al consumo responsable, menos del 20 % de los alimentos adquiridos son de origen 
local en el 49 % de las empresas, lo que confirma que la compra de proximidad sigue siendo un 
reto, con potencial de mejora para fortalecer la economía local y reducir la huella de carbono. 
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En el ámbito del bienestar y la salud laboral, el acceso a servicios sanitarios muestra una cobertu-
ra desigual ‒ un 35 % de las plantillas dispone de cobertura total, frente a un 29 % que no supera 
el 20 %. Se ha considerado pertinente analizar el porcentaje de la plantilla que tiene acceso a 
servicios de salud pagados por la empresa, por accidentes o enfermedades relacionadas con el 
trabajo, en función del tamaño de las empresas que han contestado el cuestionario, con el fin de 
detectar si esta variable se ve influenciada por la dimensión. 

 % DE LA PLANTILLA QUE TIENE ACCESO A SERVICIOS DE SALUD PAGADOS POR LA EMPRESA  
POR ACCIDENTES O ENFERMEDADES RELACIONADAS CON EL TRABAJO

Número  
de empleados

Número  
de empresas

 % de la plantilla  
con acceso

0-2 5 (100 %) 100 %

3-9

2 (18,2 %) Entre el 20 % y el 50 %

6 (54,5 %) Entre el 50 % y el 80 %

3 (27,3 %) 100 %

10-49

2 (20 %) Menos del 20 %

2 (20 %) Entre el 20 % y el 50 %

4 (40 %) Entre el 50 % y el 80 %

2 (20 %) 100 %

50-249

1 (25 %) Menos del 20 %

2 (50 %) Entre el 50 % y el 80 %

1 (25 %) 100 %

250-500
1 (50 %) Entre el 50 % y el 80 %

1 (50 %) 100 %

+500 2 (100 %) Entre el 20 % y el 50 %

Los resultados confirman una tendencia al alza en la que, independientemente del tamaño de 
las empresas, más del 60 % de las mismas proporcionan cobertura sanitaria a más de la mitad 
de su plantilla. 

Para una mejor comprensión de esta variable, cabe exponer la propensión a la institucionali-
zación por parte de las empresas a medida que crecen, instaurando con mayor claridad sus 
políticas de prevención y bienestar laboral, integrando servicios médicos, seguros o convenios 
con mutuas que garantizan una cobertura más amplia y estable. En cambio, las microempresas 
y los autónomos, aunque en algunos casos declaran coberturas completas, suelen operar con 
esquemas más informales o sin una política claramente definida.

Esta diferencia no solo refleja brechas de recursos y estructura, sino también niveles distintos 
de cultura preventiva y gestión del bienestar. Mientras las empresas medianas y grandes incor-
poran la salud laboral como parte de su estrategia de sostenibilidad y cumplimiento normativo, 
las más pequeñas tienden a priorizar la operatividad diaria sobre la planificación de la salud 
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organizacional. De este modo, los datos evidencian que fortalecer el acompañamiento técnico 
y las herramientas para las pymes resulta clave para avanzar hacia una protección sanitaria más 
homogénea, equitativa y alineada con los principios del ODS 3 (Salud y bienestar).

Por otra parte, en materia de formación y desarrollo del talento, los resultados reflejan una 
distribución equilibrada pero desigual en intensidad: un 27 % de las empresas forma al 100 % 
de sus empleados, mientras que otro 27 % no alcanza ni al 20 %, lo que apunta a una brecha 
en el desarrollo de talento y a la necesidad de reforzar los programas de capacitación interna. 
Cruzando también estos datos con el tamaño de las empresas encuestadas, se puede identificar 
con mayor precisión las diferencias estructurales que pueden explicar la desigualdad observada. 
En particular, el análisis por tramos de plantilla ofrece una visión más detallada sobre cómo la 
dimensión organizativa influye en la capacidad de las empresas para ofrecer oportunidades de 
capacitación a su personal. 

 % DE EMPLEADOS A LO LARGO DE LA CADENA DE VALOR QUE RECIBEN FORMACIÓN AL AÑO

Número  
de empleados

Número  
de empresas 

 % de la plantilla  
que recibe formación 

0-2 5 (100 %) 100 %

3-9

4 (40 %) Entre el 20 % y el 50 %

3 (30 %) Entre el 50 % y el 80 %

3 (30 %) 100 %

10-49

1(9,1 %) Menos del 20 %

7 (63,3 %) Entre el 20 % y el 50 %

1 (9,1 %) Entre el 50 % y el 80 %

2 (18,2 %) 100 %

50-249

1 (25 %) Entre el 20 % y el 50 %

2 (50 %) Entre el 50 % y el 80 %

1 (25 %) 100 %

250-500 2 (100 %) Entre el 50 % y el 80 %

+500
1 (50 %) Entre el 20 % y el 50 %

1 (50 %) 100 %

La división de las empresas por tamaño refleja que la mayoría de las medianas y grandes em-
presas el porcentaje de plantilla formada está por encima del 50 % mientras que en la pequeña 
empresa (micro y pequeña) la franja más popular es “entre el 20-50 %”, a excepción de las em-
presas con dos o menos empleados.

En una lectura más global, los resultados sobre la formación continua reflejan que este ámbito 
constituye uno de los principales desafíos estructurales para la sostenibilidad social y el desarro-
llo del talento en las empresas. Si bien la mayoría de las organizaciones reconoce la importancia 
de la capacitación, su alcance y sistematización siguen estando condicionados por el tamaño 
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empresarial. Las compañías de mayor dimensión tienden a disponer de estrategias formativas 
más consolidadas, integradas en sus políticas de recursos humanos y alineadas con objetivos de 
competitividad e innovación, mientras que las micro y pequeñas empresas continúan mostran-
do un enfoque más limitado, reactivo o informal.

Esta diferencia no solo responde a la disponibilidad de recursos económicos, sino también a 
la madurez organizativa y al grado de planificación interna. En las pymes, la formación suele 
concentrarse en perfiles estratégicos o técnicos, mientras que en las grandes empresas se abor-
da de manera más transversal, fomentando el aprendizaje continuo como parte de la cultura 
corporativa.

Los resultados ponen de manifiesto la necesidad de reforzar los mecanismos de apoyo y 
acompañamiento a las pequeñas empresas ‒ a través de incentivos, plataformas compartidas 
o programas sectoriales ‒ para garantizar que la formación llegue de manera más equitativa a 
todo el tejido empresarial. Consolidar una cultura de aprendizaje continuo no solo mejora la 
productividad y la innovación, sino que también contribuye directamente al ODS 8, al promover 
un trabajo decente, inclusivo y adaptado a los retos de la transición digital y sostenible.

En cuanto al número de personas en prácticas que contratan las empresas: 

Nº DE PERSONAS EN PRÁCTICAS 

Número de empleados Número de personas en prácticas 
(media personas por empresa)

0-2 3 (0.75)

3-9 8 (1.33)

10-49 33 (4.1)

50-249 6 (3)

250-500 2 (2)

+500 500 (500)

En una visión de conjunto, los datos confirman que este indicador está fuertemente condicio-
nado por el tamaño y la capacidad estructural de las empresas, mostrando una relación positiva 
entre la dimensión organizativa y la acogida de personal en formación. Las microempresas, es-
pecialmente las de 0 a 9 empleados, mantienen una participación reducida, limitada a casos 
puntuales, lo que refleja tanto la falta de recursos como la complejidad administrativa que 
supone gestionar convenios o tutorías de prácticas en estructuras muy pequeñas.

Se aprecia una mayor implicación en la formación práctica y en la vinculación con el ámbito 
educativo, alcanzando su punto más alto en las empresas medianas (10 a 49 empleados), que 
concentran la mayor parte de las incorporaciones. Este grupo parece combinar adecuadamente 
la capacidad operativa con la flexibilidad necesaria para ofrecer espacios de aprendizaje, convir-
tiéndose en un actor clave en la empleabilidad juvenil y en la conexión entre educación y trabajo.
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Las empresas grandes, por su parte, presentan una participación más variable: algunas mantie-
nen un número reducido de personas en prácticas, mientras que otras ‒ por su volumen o por su 
pertenencia a sectores específicos ‒ acogen a un número muy elevado, lo que puede distorsionar 
el promedio general. No obstante, en términos cualitativos, las grandes organizaciones suelen 
contar con programas de prácticas más estructurados, integrados en su estrategia de talento y 
responsabilidad social.

La formación práctica sigue siendo una vía esencial de inserción laboral, pero con una distri-
bución desigual dentro del tejido empresarial. Fomentar su extensión a las micro y pequeñas 
empresas mediante alianzas con centros educativos, programas de apoyo y simplificación admi-
nistrativa sería clave para consolidar un ecosistema más inclusivo y sostenible de desarrollo de 
talento, en línea con los objetivos del ODS 4 (Educación de calidad) y el ODS 8 (Trabajo decente 
y crecimiento económico).

Para cerrar el apartado y volviendo al análisis de las dimensiones evaluadas en la tabla principal, 
concretamente al ámbito de la Igualdad y diversidad: en términos de igualdad de género, el 
29 % de las empresas alcanza la paridad total en su plantilla y cargos directivos, mientras que un 
31 % se sitúa entre el 50 % y el 80 %, de modo que seis de cada diez empresas presentan niveles 
equilibrados o altos de participación femenina. Estos resultados confirman avances sostenidos 
en relación con los barómetros anteriores, aunque aún persisten sectores rezagados con baja 
presencia femenina (<20 %), lo que subraya la necesidad de seguir impulsando políticas activas 
de equidad y liderazgo de las mujeres. 

Los indicadores del Eje Personas evidencian progresos significativos en igualdad, conciliación 
y ética corporativa, que se consolidan como pilares de la sostenibilidad social en las empresas 
canarias, pero, para tener una visión más amplia, se recoge en el siguiente cuadro evolutivo, un 
análisis comparativo con los informes de barómetro previos (2023 y 2024), que confirma una 
tendencia positiva sostenida en estos ámbitos:
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Indicador (ODS)
I 
Barómetro 
(2023)

II  
Barómetro 
(2024)

III  
Barómetro 
(2025)

Evolución Normativa

 % 
de paridad alcanzado 
en las plantillas 
(ODS 5)

18,9 % (paridad 
total) / 37,8 % 
entre 50 - 80 %

24 % (paridad 
total) / 28 % 
entre 50 - 80 %

29 % (paridad 
total) / 31 %  
entre 50 - 80 %

Mejora  
sostenida

Parcialmente regulado: planes 
de igualdad obligatorios >50 
empleados; paridad en trámite 
legislativo.

Política  
de conciliación  
ODS 8)

81,6 % 78 % 100 % Mejora muy 
significativa

Regulado por el Estatuto de 
los Trabajadores (permisos, 
reducciones, adaptación); planes 
ampliados de forma voluntaria.

Protocolos  
de acoso laboral 
(ODS 5)

75,7 % 74 % 91 % Mejora  
sostenida

Obligatorio según Ley Orgánica 
3/2007 y normativa de prevención.

Políticas 
 de igualdad  
/ no discriminación 
(ODS 10)

81 % 86 % 93 % Mejora  
sostenida

Reguladas por la legislación 
laboral y antidiscriminación; 
formalización como política, 
voluntaria.

Compromisos éticos 
formales 71 % 46 % 84 % Recuperación 

destacada
Voluntario: buenas prácticas de 
gobernanza, sin obligación legal.

Acceso a servicios  
de salud (ODS 3)

48,6 % 
cobertura total

52 %  
cobertura total

35 %  
cobertura total

Ligero  
retroceso

Regulado en lo básico por la 
Ley de Prevención de Riesgos 
Laborales; cobertura sanitaria 
adicional, voluntaria.

Formación  
de empleados  
(100 % de plantilla) 
(ODS 3)

37 % 40 % 27 % Retroceso 
moderado

Derecho a formación reconocido; 
intensidad y cobertura, 
voluntarias.

Alimentos  
de origen local  
(ODS 12)

<20 %: 49 %
20 - 50 %: 34 %
50 - 80 %: 17 %

Voluntario: sin obligación legal 
de porcentaje mínimo de compra 
local.

Personas  
en prácticas/año 
(ODS 10)

Media de 3  
personas al año

Reguladas las condiciones  
laborales y formativas; número  
y frecuencia, voluntarios.

Más allá de la fotografía cuantitativa que ofrecen estos indicadores, resulta de interés ana-
lizarlos en relación con el marco normativo vigente. Algunos de ellos responden a exigencias 
legales ‒ como la existencia de protocolos contra el acoso laboral, las políticas de igualdad y no 
discriminación o las medidas básicas de conciliación previstas en el Estatuto de los Trabajadores 
‒ , mientras que otros corresponden a iniciativas de carácter voluntario, como los compromisos 
éticos, la compra de alimentos de proximidad, la cobertura sanitaria complementaria o la for-
mación universal de la plantilla. Esta lectura confirma que en aquellos ámbitos para los existen 
exigencias normativas, se produce un avance más acelerado. No obstante, el manifiesto avance 
en las medidas de carácter voluntario, refleja un compromiso empresarial adicional, alineado 
con los ODS 5 y 8.
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Para comprender mejor este factor, se detalla a continuación la condición normativa de cada 
ámbito:

Compromisos éticos (84 % Sí)

	▶ Voluntario. No hay una obligación legal de tener un “código ético” o declaración explícita.

	▶ Relacionado con buenas prácticas y la gobernanza responsable.

Alimentos de origen local (consumo responsable)

	▶ Voluntario. No existe obligación legal en España de porcentaje mínimo de compra local.

	▶ Se alinea con ODS 12 (consumo responsable).

Acceso a servicios de salud de la plantilla

	▶ Parcialmente regulado: la Ley de Prevención de Riesgos Laborales exige protección de la 
salud, reconocimientos médicos y vigilancia de riesgos.

	▶ Pero cobertura sanitaria adicional (seguros privados, servicios extra) → voluntario.

Política de conciliación (100 % Sí)

	▶ Obligatorio por ley: el Estatuto de los Trabajadores reconoce derechos a conciliación 
(permisos, reducciones de jornada, adaptación horaria).

	▶ Pero políticas más desarrolladas (planes de conciliación más allá del mínimo) → pueden 
ser iniciativa propia.

Protocolos contra el acoso laboral (91 % Sí)

	▶ Obligatorio: la Ley de Igualdad (3/2007) y la normativa de prevención obligan a las em-
presas a tener medidas y protocolos contra el acoso sexual y por razón de sexo.

	▶ En la práctica, la inspección exige estos protocolos, aunque muchas pymes aún no los 
tienen.

Formación continua ( % empleados formados)

	▶ Voluntario. No existe obligación de formar al 100 % de la plantilla cada año.

	▶ Sí existe el derecho a la formación, pero la intensidad y cobertura dependen de la em-
presa.

Personas en prácticas/año

	▶ Regulado: las prácticas se rigen por normativa educativa y laboral.

	▶ Pero el número es decisión de la empresa → voluntario en su escala.

Mujeres en plantilla y cargos directivos (paridad)

	▶ Parcialmente regulado: la Ley de Igualdad obliga a planes de igualdad en empresas >50 
empleados.

	▶ No hay aún obligación de paridad exacta en plantilla/directivos (aunque se tramita 
legislación para consejos de administración).

	▶ Lo avanzado aquí es más voluntario que legal.



49

II I  BARÓMETRO ANUA L DE LAS TENDENCI AS Y  P RÁCTI CAS DE ODS EN LAS EMP R ESAS CANARIAS

Políticas de no discriminación e igualdad de oportunidades (93 % Sí)

	▶ Obligatorio: ya está recogido en la Constitución, Estatuto de los Trabajadores y norma-
tiva antidiscriminación.

	▶ Pero tenerlo como política formalizada (más allá del mínimo legal) sí supone un paso 
voluntario de gestión.

EJE PLANETA - SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL

A partir de los datos que se presentan a continuación, el Barómetro 2025 confirma que la tran-
sición energética en el tejido empresarial canario avanza lentamente. El 62 % de las empresas 
consume menos del 20 % de energía renovable y ninguna alcanza el 100 %. A ello se suma que 
73 % de las flotas de vehículos empresariales utilizan menos del 20 % de vehículos de combusti-
bles sostenibles y que solo 33 % de las compañías cuenta con alguna certificación ambiental. En 
gestión de recursos, aunque un 39 % separa el 100 % de sus residuos, apenas 21 % mide su huella 
hídrica y 51 % registra oficialmente su huella de carbono, lo que revela avances desiguales en la 
medición y el control de impactos. 

Se presenta, a continuación, cada indicador estudiado en mayor detalle: 

•	  % de puntos de agua con sistemas de ahorro y eficiencia (ODS 6)

Evalúa el grado de implantación de sistemas de ahorro y eficiencia en los puntos de agua de la 
empresa. (La medición de la huella hídrica se aborda como práctica complementaria de gestión ambien-
tal.)

 % DE PUNTOS DE AGUA CON SISTEMAS DE AHORRO Y EFICIENCIA

Tramo  
de implantación

 % de empresas  
en ese tramo Interpretación

<20 % 30 % de las empresas
Solo una parte muy reducida de 
sus puntos de agua tiene sistemas 
eficientes.

20 - 50 % 24 % de las empresas Han comenzado a incorporar 
medidas, pero aún de forma parcial.

50 - 80 % 35 % de las empresas Nivel medio-alto de implantación, 
se observan esfuerzos activos.

100 % 16 % de las empresas Tienen sistemas de ahorro en todos 
sus puntos de agua.
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En materia de gestión del agua, el 35 % de las empresas declara contar con sistemas de ahorro o 
eficiencia en más de la mitad de sus puntos de consumo, y un 16 % ha alcanzado una implanta-
ción total. Sin embargo, solo un 21 % mide anualmente su huella hídrica, lo que evidencia que 
la adopción de medidas técnicas de ahorro avanza más rápido que la medición sistemática de 
resultados.

Este patrón confirma una tendencia general en la sostenibilidad empresarial: una mayor propen-
sión hacia medidas centradas en el esfuerzo ‒ instalaciones, acciones visibles o buenas prácticas 
‒ frente a aquellas orientadas a resultados cuantificables, como el seguimiento de consumos o 
la evaluación del impacto ambiental real. Consolidar la medición y el control de indicadores de 
desempeño hídrico se perfila así como un paso necesario para fortalecer la gestión ambiental 
corporativa y su alineación con el ODS 6 (Agua limpia y saneamiento).

•	  % de residuos con separación selectiva (ODS 12)

La pregunta mide en qué proporción de sus instalaciones o puntos de generación de residuos las 
empresas aplican separación selectiva (por tipo de residuo: papel, plástico, vidrio, orgánico, etc.).

 % DE RESIDUOS CON SEPARACIÓN SELECTIVA

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 30 % Separan residuos solo en una parte  
marginal de sus operaciones.

20 - 50 % 30 % Aplican separación selectiva parcialmente,  
sin cubrir toda la empresa.

50 - 80 % 0 % No hay empresas en un nivel intermedio 
consolidado.

100 % 39 % Separan residuos de forma completa  
y sistemática.

En materia de gestión de residuos, el 39 % de las empresas declara haber alcanzado una implan-
tación total de la separación selectiva, mientras que el 60 % restante la aplica de forma parcial o 
incipiente. La ausencia de casos intermedios indica que la práctica se adopta de manera discon-
tinua y no progresiva, predominando la separación puntual frente a la implantación sistemática. 
Aun así, el avance en este ámbito representa un paso relevante hacia la economía circular y la 
reducción del impacto ambiental en la gestión interna.

•	  % de recursos consumidos con certificación o etiquetado sostenible (ODS12)

Este indicador mide qué proporción del total de recursos consumidos por las empresas (ener-
gía, materiales, suministros, etc.) cuenta con algún tipo de certificación ambiental o etiqueta 
sostenible. El resultado refleja niveles medios y bajos de incorporación de criterios de compra 
sostenible.
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 % DE RECURSOS CONSUMIDOS CON CERTIFICACIÓN O ETIQUETADO SOSTENIBLE

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 38 % Solo una parte mínima de los recursos  
adquiridos tiene certificación sostenible.

20 - 50 % 54 % La mayoría incorpora productos sostenibles  
de forma parcial.

50 - 80 % 0 % No hay empresas en un nivel medio-alto  
de integración

100 % 8 % Integración completa de criterios sostenibles 
en la adquisición de recursos.

En relación con el consumo responsable de recursos, el 54 % de las empresas declara incorporar 
productos con certificación o etiquetado sostenible en entre el 20 % y el 50 % de sus compras, 
mientras que solo un 8 % ha alcanzado una implantación total. Estos resultados apuntan a que 
la adopción de criterios de compra sostenible avanza de manera gradual, con predominio de 
acciones parciales o centradas en determinados materiales (papel, energía, envases). 

Consolidar una política de adquisiciones sostenibles representa aún un reto clave para extender 
la economía circular y reducir la huella ambiental de las operaciones empresariales.

•	  % de proveedores locales (ODS 11)

Este indicador mide el grado de localización de la cadena de suministro, es decir, qué proporción 
de los proveedores de las empresas se encuentra en el mismo territorio o región (Canarias, en 
este caso).

 % DE PROVEEDORES LOCALES

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 30 % Muy baja contratación local; dependencia  
de proveedores externos.

20 - 50 % 50 % Nivel medio; parte importante de los proveedores 
son locales, pero sin alcanzar mayoría.

50 - 80 % 0 % No se registran niveles medios-altos  
de localización.

100 % 20 % Total dependencia de proveedores locales  
o de proximidad.

En relación con la contratación de proveedores locales, el 50 % de las empresas declara que entre 
un 20 % y un 50 % de sus proveedores son de proximidad, mientras que un 20 % alcanza una 
implantación total. Estos datos muestran una tendencia creciente hacia la contratación respon-
sable, aunque con amplias diferencias entre sectores.
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En determinados ámbitos ‒ especialmente en actividades industriales, tecnológicas o de servi-
cios especializados ‒ la disponibilidad limitada de proveedores locales condiciona la capacidad 
real de consumo de proximidad. Por tanto, más que reflejar falta de compromiso, esta situación 
pone de relieve la importancia de fortalecer el tejido productivo regional y diversificar la oferta 
local como condición necesaria para que las empresas puedan avanzar en la integración de 
criterios de sostenibilidad en su cadena de suministro. 

•	  % de vehículos empresariales con combustibles sostenibles (ODS 11 y 13)

Este indicador evalúa el grado de sustitución de vehículos de combustión convencional por 
vehículos eléctricos, híbridos o de bajas emisiones dentro de las flotas empresariales.

 % DE VEHÍCULOS EMPRESARIALES CON COMBUSTIBLES SOSTENIBLES

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 73 % La gran mayoría de las empresas apenas ha 
incorporado vehículos sostenibles.

20 - 50 % 19 % Transición parcial: parte de la flota utiliza 
energías limpias.

50 - 80 % 0 % No se registran niveles medios-altos de susti-
tución.

100 % 8 % Flota completamente sostenible (eléctrica, 
híbrida o de bajas emisiones).

En materia de movilidad sostenible, el 73 % de las empresas cuenta con menos del 20 % de 
vehículos con combustibles sostenibles, mientras que solo un 8 % ha renovado completamente 
su flota. Este resultado refleja que la transición hacia modelos de transporte empresarial de 
bajas emisiones se encuentra aún en una fase inicial, condicionada por factores como el coste 
de adquisición, la disponibilidad de infraestructuras de recarga y las limitaciones logísticas del 
territorio. No obstante, el 19 % de empresas en transición parcial evidencia una tendencia inci-
piente hacia la descarbonización de la movilidad, alineada con los objetivos del ODS 13 (Acción 
por el clima).
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•	  % del consumo total de energía de fuentes renovables (ODS 7 y 11)

El indicador mide qué proporción del consumo energético total de cada empresa proviene de 
fuentes renovables (solar, eólica, biomasa, certificación de energía verde, etc.).

 % DEL CONSUMO TOTAL DE ENERGÍA DE FUENTES RENOVABLES

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 62 % La mayoría de las empresas apenas utiliza  
energía renovable.

20 - 50 % 38 % Nivel intermedio: parte del consumo procede 
de fuentes verdes.

50 - 80 % 0 % No hay empresas con integración significativa.

100 % 0 % Ninguna empresa consume exclusivamente 
energía renovable.

Este indicador mide la proporción del consumo energético total de cada empresa que procede de 
fuentes renovables (solar, eólica, biomasa o contratos eléctricos con garantía de origen). Refleja 
el grado de avance hacia modelos productivos más eficientes, sostenibles y alineados con los 
objetivos de descarbonización.

En el contexto de Canarias, esta cuestión reviste especial relevancia: el mix energético regional 
alcanzó en 2024 un 20,8 % de generación renovable, frente al 56 % del promedio nacional, debi-
do a la insularidad y la no interconexión con la red peninsular. Este entorno condiciona también 
la transición energética empresarial, que se desarrolla en un marco de limitaciones estructurales 
y costes asociados a la implantación de tecnologías limpias.

Los resultados muestran que el 62 % de las empresas obtiene menos del 20 % de su energía de 
fuentes renovables, mientras que un 38 % ha incorporado parcialmente energía verde. Ninguna 
empresa declara un uso pleno de energías renovables, lo que evidencia que la transición energé-
tica aún se encuentra en una fase incipiente.

La adopción de energías limpias se concentra principalmente en empresas medianas y grandes 
y en sectores con mayor capacidad inversora, que recurren a contratos eléctricos con garantía 
de origen o a instalaciones solares parciales. Persisten, sin embargo, barreras económicas y 
logísticas que limitan la expansión de la energía renovable, como la falta de espacio disponible 
o los costes de inversión inicial.

Desde una perspectiva económica y tecnológica, el avance en energías renovables no solo tiene 
impacto ambiental, sino que representa una oportunidad de innovación y reducción de costes 
a medio plazo, especialmente para las empresas que integran sistemas de autoconsumo o mo-
nitorización energética. La progresiva descarbonización del tejido productivo canario requerirá 
incentivos estables, apoyo técnico e inversión en infraestructuras que faciliten el acceso de las 
pymes a soluciones energéticas sostenibles.
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•	 Medición y certificación ambiental en las empresas (ODS 12)

MEDICIÓN Y CERTIFICACIÓN AMBIENTAL EN LAS EMPRESAS

Indicador Sí ( %) No ( %) Interpretación

Medición de huella 
hídrica anual2 21 % 47 %

Solo una quinta parte de las empresas  
cuantifica anualmente su consumo de agua,  
lo que limita la gestión eficiente de este recurso.

Medición anual  
de huella de carbono  
y registro oficial

51 % 49 %

La mitad de las empresas mide su huella  
de carbono, reflejando un avance sostenido  
en la gestión climática, aunque todavía  
desigual según tamaño y sector.

Certificación ambiental 
(ISO 14001 u otras) 33 % 67 %

Un tercio de las empresas cuenta con certificaciones 
ambientales formales; la mayoría opera sin 
sistemas de gestión certificados.

En el ámbito de la gestión climática y la certificación ambiental, el 51 % de las empresas declara 
medir anualmente su huella de carbono y, en muchos casos, registrar los resultados en el inven-
tario oficial. Este dato resulta especialmente relevante si se tiene en cuenta que la obligación 
legal de reporte solo aplica a empresas con más de 500 trabajadores o más de 250 durante 
dos ejercicios consecutivos, lo que sugiere que gran parte de estas mediciones se realizan por 
iniciativa propia. Este comportamiento evidencia que, cuando existen herramientas públicas 
claras, accesibles y transparentes, la intencionalidad empresarial puede materializarse en acción 
efectiva. Asimismo, un 33 % de las empresas cuenta con certificaciones ambientales (ISO 14001 
u otras), lo que consolida la incorporación de criterios de gestión ambiental en los procesos 
internos y refuerza la cultura de cumplimiento y mejora continua. Sin embargo, el desafío sigue 
siendo extender estas prácticas a las pequeñas y medianas empresas, que a menudo carecen 
de los recursos técnicos y financieros necesarios para implantar sistemas formales de gestión 
ambiental.

De manera global, estos resultados reflejan que la gestión ambiental basada en métricas, me-
diciones y certificaciones avanza de forma gradual en el tejido empresarial canario. La medición 
de la huella de carbono (51 %) se consolida como la práctica más extendida, seguida de las cer-
tificaciones ambientales (33 %), mientras que la huella hídrica (21 %) permanece como ámbito 
emergente. En términos generales, se observa una madurez creciente en la cuantificación del 
impacto ambiental, aunque todavía condicionada por la disponibilidad de recursos y el tamaño 
empresarial, factores determinantes para consolidar una gestión ambiental plenamente inte-
grada.

2	 Nota: los porcentajes no suman 100 % debido a respuestas en blanco o no aplicables.



55

II I  BARÓMETRO ANUA L DE LAS TENDENCI AS Y  P RÁCTI CAS DE ODS EN LAS EMP R ESAS CANARIAS

Dado que los resultados obtenidos reflejan diferencias notables en la adopción de medidas 
ambientales, se consideró pertinente analizar los indicadores del eje Planeta en función del 
tamaño empresarial, con el fin de identificar posibles patrones estructurales en la implantación 
de prácticas sostenibles. Este enfoque permite distinguir hasta qué punto la dimensión y capaci-
dad organizativa de las empresas condicionan el tipo de acciones emprendidas, desde iniciativas 
voluntarias y parciales hasta sistemas formales de medición y certificación:

INDICADORES DEL EJE PLANETA EN FUNCIÓN DEL TAMAÑO DE LAS EMPRESAS

Indicador
Micro  
empresa  
(1 - 9)

Pequeña  
empresa 
(10 - 49)

Mediana 
empresa 
(50 - 249)

Grande 
(≥250) Interpretación

Medición  
de huella  
de carbono

10 % 22 % 48 % 71 % Mayor adopción  
entre empresas grandes

Certificación 
ambiental 4 % 15 % 37 % 63 % Ligada a recursos 

 y estructura

Energía  
renovable >50 % 0 % 10 % 25 % 38 % Aumenta con el  

tamaño empresarial

El cruce entre los principales indicadores ambientales y el número total de empleados/as revela 
una correlación directa entre tamaño y nivel de avance: las empresas medianas y grandes tien-
den a concentrar las actuaciones más estructuradas ‒ como la medición de huella de carbono o 
la certificación ambiental ‒ , mientras que las micro y pequeñas muestran una mayor presencia 
en acciones de bajo coste o centradas en el esfuerzo, como la eficiencia hídrica o la separación 
selectiva de residuos. 

En conclusión, el tejido empresarial canario progresa en la gestión de residuos y en la medición 
de la huella de carbono, pero mantiene retos significativos en consumo energético renovable, 
movilidad sostenible y compras con certificación ambiental. Las cifras sugieren que las empresas 
están dando pasos importantes en el control de emisiones y en la eficiencia hídrica, aunque la 
adopción de energías limpias, la transición de flotas y la certificación ambiental requieren un 
impulso decidido. El análisis confirma además que la capacidad de las empresas para avanzar 
hacia una sostenibilidad ambiental plena depende en gran medida de su tamaño y recursos dis-
ponibles: las medianas y grandes tienden a concentrar las prácticas más estructuradas, mientras 
que las micro y pequeñas muestran una mayor presencia en acciones de esfuerzo, visibles pero 
menos cuantificables. Este patrón no refleja falta de compromiso, sino limitaciones estructurales 
y de escala que condicionan la implantación de medidas más complejas. Para avanzar hacia un 
modelo plenamente alineado con la Agenda 2030, se requiere reforzar los incentivos públicos, 
las alianzas sectoriales y la inversión en tecnologías verdes, así como facilitar herramientas 
accesibles y acompañamiento técnico que permitan a las pymes materializar su compromiso 
ambiental. Fortalecer estas capacidades será clave para consolidar una transición justa, baja en 
carbono y más resiliente, que potencie la contribución del tejido empresarial canario al cumpli-
miento de los ODS 6, 7, 12 y 13.
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EJE PROSPERIDAD – SOSTENIBILIDAD ECONÓMICA Y TECNOLÓGICA

El Barómetro 2025 revela que las empresas encuestadas han contratado un total de 69 perso-
nas durante el último año, con un promedio de 3 personas por empresa, lo que confirma que 
las pymes continúan siendo el principal generador de empleo en el Archipiélago pese a sus 
limitaciones estructurales. En términos de inclusión, se incorporaron 39 personas menores de 25 
años y 13 personas con discapacidad, evidenciando avances aún modestos en materia de relevo 
generacional y diversidad.

El 72 % de los empleados está sujeto a un convenio colectivo, dato que refuerza la relevancia de 
la negociación laboral como garantía de derechos. La subcontratación, en cambio, se mantiene 
baja, con el 71 % de las empresas externalizando menos del 20 % de su plantilla.

En perspectiva de género, las empresas declaran que 29 % alcanzan la paridad total en plantilla 
y dirección, mientras que un 31 % se sitúa entre el 50 % y el 80 %. 

Se presenta, seguidamente, la relación de indicadores consultados: 

•	 Indicador: % de energía consumida de fuentes renovables

Este indicador mide la proporción de energía renovable (solar, eólica, biomasa, certificación 
verde, etc.) en el consumo total de la empresa, y refleja el nivel de avance hacia modelos produc-
tivos más eficientes y sostenibles. Este indicador se incluye también en este eje por su relación 
con la innovación tecnológica y la eficiencia productiva. El avance hacia fuentes renovables no 
solo implica un cambio ambiental, sino también una oportunidad económica vinculada a la 
reducción de costes energéticos y a la modernización de los procesos.

Para el análisis completo de los datos y del contexto energético canario, véase el Eje Planeta – Sostenibili-
dad Ambiental.

% DE ENERGÍA CONSUMIDA DE FUENTES RENOVABLES

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 76 % La mayoría de las empresas apenas incorpora 
energía renovable en su consumo.

20 - 50 % 24 %
Integración parcial, principalmente a través  
de contratos eléctricos con garantía de origen  
o instalaciones fotovoltaicas limitadas.

50 - 80 % 0 % No se registran niveles medios-altos  
de sustitución energética.

100 % 0 % Ninguna empresa obtiene su energía  
exclusivamente de fuentes renovables.
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•	 Indicador: % de personas subcontratadas

Este indicador mide el grado de externalización laboral, es decir, la proporción de personas que 
prestan servicios en la empresa, pero no están contratadas directamente, sino a través de terce-
ras entidades o contratas. Refleja el nivel de integración del empleo en la estructura propia de la 
organización, un aspecto directamente vinculado a la estabilidad laboral, la calidad del empleo 
y el ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento económico).

% DE PERSONAS SUBCONTRATADAS

Tramo de implantación  % de empresas Interpretación

<20 % 71 % La mayoría de las empresas tiene una plantilla 
propia, con bajo nivel de subcontratación.

20 - 50 % 29 %
Grado medio de externalización; se 
recurre parcialmente a servicios o empleos 
subcontratados.

50 - 80 % 0 % No se registran niveles altos de dependencia  
de personal externo.

100 % 0 % Ninguna empresa opera completamente  
mediante subcontratación.

En relación con la estructura laboral, el 71 % de las empresas cuenta con menos del 20 % de 
personal subcontratado, mientras que un 29 % declara niveles de externalización moderados 
(entre el 20 % y el 50 %). No se registran casos de alta dependencia de empleo externo, lo que 
sugiere que la mayoría del tejido empresarial canario mantiene modelos de empleo integrados 
y estables.

Este dato refleja una tendencia positiva hacia la consolidación de plantillas propias, lo que con-
tribuye a fortalecer la cohesión interna. No obstante, la subcontratación parcial puede responder 
a necesidades de especialización técnica o flexibilidad operativa, especialmente en sectores con 
picos de demanda o actividades de mantenimiento y servicios auxiliares. En términos generales, 
los resultados evidencian un equilibrio adecuado entre eficiencia productiva y estabilidad labo-
ral, en línea con los principios del ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento económico).

TABLA HISTÓRICA DE % DE PERSONAS SUBCONTRATADAS

Tramo  
de implantación

I Barómetro  
(2023)

II Barómetro  
(2024)

III Barómetro  
(2025) Tendencia global

< 20 % 74,36 % 68 % 71 % Predomina el empleo propio,  
con leve oscilación en los últimos años.

20 - 50 % 15,38 % 26 % 29 % Aumento progresivo de la  
subcontratación moderada.

50 - 80 % 7,69 % 0 % 0 % Desaparecen los niveles altos  
de externalización.

80 - 100 % 2,56 % 6 % 0 % Desaparecen los casos  
de subcontratación total.

Fuente: Elaboración propia a partir de los Informes del I, II y III Barómetro CCE ODS Empresas Canarias (2023 - 2025).
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En relación con la estructura laboral, los resultados de los tres barómetros confirman una 
tendencia positiva hacia la consolidación del empleo propio. El porcentaje de empresas con 
menos del 20 % de personal subcontratado se mantiene en niveles elevados (entre 68 % y 74 %), 
mientras que los niveles altos de dependencia externa (> 50 %) han desaparecido por completo.

Aunque se observa un leve incremento en la subcontratación moderada (20 - 50 %), este com-
portamiento responde a la búsqueda de flexibilidad operativa o servicios especializados, sin 
afectar la estabilidad global de las plantillas. 

•	 Indicador: Distribución de nuevas contrataciones

El indicador mide el número de nuevas incorporaciones laborales realizadas por las empresas 
en el último año. Se utiliza para estimar el nivel de creación de empleo neto y la capacidad de 
expansión o renovación del tejido empresarial.

DISTRIBUCIÓN DE NUEVAS CONTRATACIONES

Rango  
de nuevas contrataciones

Nº de empresas  
(respuestas) Interpretación

0 personas 6 No realizaron nuevas contrataciones (empresa estable o en 
pausa de crecimiento).

1 - 2 personas 11 Contrataciones puntuales o reposición de plantilla, típica 
de pymes consolidadas.

3 - 5 personas 4 Incremento moderado del personal, indica crecimiento 
controlado.

Más de 5 personas 2 Crecimiento intensivo o expansión significativa.

0 pers.: 6 resp. • 1 pers.: 7 resp. • 2 pers.: 4 resp. • 3 pers.: 2 
resp. • 5 pers.: 2 resp. • 5 - 10 pers.: 1 resp. • 30 pers.: 1 resp.

En materia de generación de empleo, los datos muestran que la mayoría de las empresas realizó 
entre una y cinco nuevas contrataciones durante el último año, reflejando una tendencia de cre-
cimiento moderado y sostenido del empleo en el tejido empresarial canario, si lo comparamos 
con los datos de los informes de barómetro anteriores: 

TABLA HISTÓRICA DE DISTRIBUCIÓN DE NUEVAS CONTRATACIONES

Indicador I Barómetro  
(2023)

II Barómetro  
(2024)

III Barómetro  
(2025) Evolución

 % de empresas con 
nuevas contrataciones 48 % 62 % 68 % Crecimiento sostenido

Media 
de contrataciones  
por empresa

1,2 1,8 2,3 Incremento gradual

 % sin nuevas 
 incorporaciones 34 % 28 % 24 % Ligera mejora
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Por otra parte, una de cada cuatro empresas no incorporó nuevo personal, lo que apunta a un es-
cenario de estabilidad laboral más que de contracción. Solo un número reducido de compañías 
‒ en torno al 8 % ‒ efectuó más de cinco incorporaciones, concentrándose principalmente en 
sectores en expansión o en procesos de diversificación. En conjunto, estos resultados evidencian 
una dinámica positiva de creación de empleo, aunque todavía limitada por el tamaño empresa-
rial y la estructura productiva del archipiélago, donde predomina la pyme y microempresa. Este 
patrón es coherente con la evolución del ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento económico).

•	 Indicador: % de empleados cubiertos por convenio colectivo

Este indicador mide la proporción de la plantilla cubierta por convenio colectivo, ya sea de em-
presa o de sector. Es un indicador clave de protección laboral, estabilidad y negociación colectiva

% DE EMPLEADOS CUBIERTOS POR CONVENIO COLECTIVO

Tramo de cobertura  % de empresas Interpretación

< 20 % 16 %
Solo una pequeña parte del personal está amparada 
por convenio; predominan contratos individuales  
o externos.

20 - 50 % 12 % Cobertura parcial; coexistencia de personal sujeto  
a convenio y otros fuera de él.

50 - 80 % 0 % No se registran niveles medios; polarización  
entre cobertura total o mínima.

100 % 72 % La mayoría del personal está cubierta por convenio 
colectivo; alto grado de formalización y protección.

En cuanto a la cobertura por convenios colectivos, el 72 % de las empresas declara tener al 100 % 
de su plantilla amparada por un convenio, mientras que el 28 % restante mantiene una cober-
tura parcial o limitada. Este resultado refleja un alto nivel de formalización laboral en el tejido 
empresarial canario y una amplia implantación de la negociación colectiva como herramienta de 
estabilidad y garantía de derechos.

No obstante, al analizar los datos según el tamaño de las empresas, se observa una polarización 
estructural. Las compañías de mayor dimensión ‒ que concentran la mayoría de los casos con co-
bertura total del 100 % ‒ operan con plena formalización y marcos laborales estables, mientras 
que las micro y pequeñas empresas presentan una mayor heterogeneidad: algunas mantienen 
una cobertura total, pero otras se sitúan en los tramos más bajos (menos del 20 % o entre el 20 % 
y el 50 %), reflejando modelos de gestión más flexibles o dependientes de relaciones laborales 
externas.
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% DE EMPLEADOS CUBIERTOS POR CONVENIO COLECTIVO  
EN FUNCIÓN DEL TAMAÑO DE LAS EMPRESAS

N. º total de empleados/as Empresas Tramos de referencia

0-2

3 (37,5 %) Menos del 20 %

0 Entre el 20 % y el 50 %

0 Entre el 50 % y 80 %

5 (62,5 %) 100 %

3-9

0 Menos del 20 %

1 (11 %) Entre el 20 % y el 50 %

3 (33,3 %) Entre el 50 % y 80 %

5 (55,5 %) 100 %

10-49

1 (9 %) Menos del 20 %

2(18 %) Entre el 20 % y el 50 %

4 (36 %) Entre el 50 % y 80 %

4 (36 %) 100 %

50-249

0 Menos del 20 %

0 Entre el 20 % y el 50 %

2 (50 %) Entre el 50 % y 80 %

2 (50 %) 100 %

250-500

0 Menos del 20 %

0 Entre el 20 % y el 50 %

0 Entre el 50 % y 80 %

1 (100 %) 100 %

+500

0 Menos del 20 %

0 Entre el 20 % y el 50 %

0 Entre el 50 % y 80 %

1 (100 %) 100 %

Además de los indicadores de contratación y subcontratación, se incluyen a continuación una 
serie de indicadores complementarios que permiten contextualizar el desempeño del tejido 
empresarial en materia de empleo inclusivo, igualdad de oportunidades y gobernanza respon-
sable. Su análisis contribuye a identificar los avances y desafíos asociados al cumplimiento del 
ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento económico) y del ODS 10 (Reducción de desigualdades).
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INDICADORES COMPLEMENTARIOS

Indicador Resultado Interpretación

N.º total de personas 
contratadas en el 
periodo

68personas en total 
(≈3 por empresa)

En materia de generación de empleo, las empresas 
encuestadas realizaron una media de tres 
contrataciones por empresa durante el último año. 
De ellas, 1,4 correspondieron a personas menores 
de 25 años y 0,5 a personas con discapacidad, lo que 
refleja una creación de empleo moderada, pero 
todavía limitada en términos de relevo generacional 
e inclusión.

N.º de personas 
menores de 25 años 
contratadas

56 % de las nuevas 
incorporaciones

La contratación juvenil representa el 56 % de las 
nuevas incorporaciones registradas en el Barómetro, 
lo que indica una participación significativa pero aún 
insuficiente para garantizar el relevo generacional 
en el tejido empresarial canario.

N.º de personas 
con discapacidad 
contratadas

19 % de las nuevas 
incorporaciones

Las personas con discapacidad representan el 19 % 
de las nuevas contrataciones registradas en el 
Barómetro, lo que evidencia avances incipientes en 
inclusión laboral.

Tasas de rotación

Sin rotación 
significativa ni 
seguimiento por edad, 
sexo o región

Predomina la estabilidad laboral, pero falta 
sistematización en el seguimiento y gestión del 
talento.

Control de  
proveedores  
en aspectos sociales  
y ambientales3 

El 29 % de las 
empresas lo hace 

El 29 % de las empresas verifica a sus proveedores 
mediante códigos de conducta, cláusulas 
contractuales o auditorías básicas sobre criterios 
éticos, laborales y medioambientales. Aunque es un 
avance, sigue siendo una práctica minoritaria que 
requiere mayor sistematización.

En relación con el número de personas contratadas durante el periodo analizado, resulta per-
tinente cruzar este dato con el tamaño de las empresas, ya que la capacidad de contratación 
suele estar directamente vinculada a la dimensión organizativa y a la disponibilidad de recursos 
humanos y económicos. Las empresas más grandes tienden a generar más empleo, tanto por sus 
necesidades operativas como por su mayor estabilidad y proyección de crecimiento, mientras 
que las microempresas y los autónomos presentan estructuras más limitadas y, en consecuencia, 
menores posibilidades de incorporar nuevo personal. Analizar esta relación permite compren-
der mejor el comportamiento del empleo en función del tamaño empresarial y detectar posibles 
diferencias en las dinámicas de contratación.

3	 Verificación del cumplimiento de criterios éticos, laborales y medioambientales por parte de los proveedores (por ejemplo, 
códigos de conducta, cláusulas contractuales o auditorías básicas).
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NÚMERO DE PERSONAS DISTINTAS CONTRATADAS EN EL MISMO PERÍODO

Número  
de empleados

Número de empresas 
que dicen no haber 
contratado 

Número de empresas 
que dicen haber  
contratado

Cantidad  
de personas  
contratadas

0-2 4 1 2

3-9 2 5 7

10-49 0 9 494 

50-249 0 2 4

250-500 1 0 0

+500 0 0 0

El análisis de los datos sobre el número de personas contratadas durante el periodo revela una 
clara relación entre el tamaño de las empresas y su nivel de actividad en materia de empleo. En 
los grupos de menor dimensión ‒ especialmente entre las empresas de 0 a 2 empleados ‒ la 
contratación es muy reducida: solo una de las cuatro empresas declara haber incorporado perso-
nal. Esta situación es coherente con la estructura de los autónomos y microempresas, donde la 
capacidad de expansión de la plantilla suele ser limitada y las necesidades de contratación son 
puntuales o inexistentes.

En las empresas de entre 3 y 9 empleados se observa un incremento en la proporción de organiza-
ciones que han realizado contrataciones, así como en el número total de personas incorporadas. 
Esta tendencia se intensifica en el tramo de 10 a 49 empleados, donde todas las empresas que 
han respondido afirman haber contratado personal durante el periodo, alcanzando el mayor 
volumen total de incorporaciones (49 personas). Este comportamiento indica que, a medida 
que las organizaciones adquieren una estructura más consolidada, aumenta su dinamismo en 
términos de crecimiento y rotación laboral.

En los grupos de mayor tamaño (50 a 249 empleados), aunque el número absoluto de contra-
taciones es menor, esto puede deberse a que el total de empresas de la muestra es reducido, 
y a que las grandes compañías tienden a mantener plantillas más estables. En las categorías 
de más de 250 empleados no se registran contrataciones nuevas, aunque los datos son poco 
representativos. 

Los resultados evidencian que la contratación de personal aumenta progresivamente con el 
tamaño de la empresa, siendo las pequeñas y medianas empresas las que muestran mayor 
dinamismo en este ámbito.

En relación con la contratación de personas menores de 25 años, resulta de interés analizar 
este indicador en función del tamaño de las empresas, ya que la capacidad y la disposición para 
incorporar personal joven pueden variar significativamente según la estructura y los recursos de 
cada organización. Las empresas de mayor tamaño suelen contar con políticas más formalizadas 

4	 Una de las empresas ha contestado que ha contratado de 5 a 10 personas. Para la sumatoria que aparece en la tabla se ha 
tomado el número más bajo como referencia: 5
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de empleo, prácticas o formación dual, lo que facilita la integración de jóvenes en el mercado 
laboral. En cambio, las microempresas y los autónomos, debido a su menor capacidad operativa 
y a la concentración de tareas en pocos trabajadores, tienden a contratar menos en este grupo 
de edad. Estudiar esta relación permite identificar en qué medida el tamaño empresarial influye 
en la generación de oportunidades laborales para los jóvenes y en la contribución al ODS 8 sobre 
trabajo decente y crecimiento económico.

CONTRATACIÓN DE PERSONAS MENORES DE 25 AÑOS

Número  
de empleados

Número de empresas 
que dicen no haber 
contratado 

Número de empresas 
que dicen haber  
contratado

Cantidad de personas 
contratadas

0-2 6 0 0

3-9 4 4 6

10-49 5 4 7

50-249 0 3 24

250-500 1 0 0

+500 0 0 0

El análisis de los datos relativos a la contratación de personas menores de 25 años muestra 
una relación clara entre el tamaño de las empresas y su capacidad para ofrecer oportunidades 
laborales a este grupo de población. En los tramos de menor tamaño ‒ particularmente entre 
las empresas con 0 a 2 empleados ‒ no se registran contrataciones de personas jóvenes, lo que 
refleja las limitaciones estructurales de las microempresas y autónomos para incorporar nuevos 
perfiles, especialmente cuando se trata de contratos de carácter formativo o de inserción laboral.

En el grupo de empresas de 3 a 9 empleados se observa una leve mejora: cuatro empresas de-
claran haber contratado a personas menores de 25 años, con un total de seis incorporaciones. 
Esta tendencia se mantiene en el grupo de 10 a 49 empleados, donde también cuatro empresas 
han realizado contrataciones, alcanzando un total de siete jóvenes incorporados. Aunque las 
cifras absolutas siguen siendo modestas, ya se aprecia una mayor apertura hacia la contratación 
juvenil conforme aumenta el tamaño de la organización.

El cambio más significativo se da en el grupo de empresas medianas, con plantillas de entre 50 y 
249 empleados. En este tramo, tres empresas declaran haber contratado a personas menores de 
25 años, sumando un total de 24 incorporaciones, lo que supone un salto considerable respecto 
a los grupos anteriores. Este resultado sugiere que las empresas con estructuras más amplias 
tienden a participar con mayor intensidad en la creación de empleo juvenil, probablemente a 
través de programas de prácticas, formación dual o políticas de renovación generacional.

En los grupos de mayor tamaño (más de 250 empleados) no se registran contrataciones, aunque 
el número de casos es demasiado reducido para extraer conclusiones sólidas. En conjunto, los re-
sultados indican que la contratación de jóvenes aumenta de manera significativa a medida que 
crece el tamaño de la empresa, concentrándose especialmente en las medianas, que parecen 
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combinar la capacidad operativa suficiente con la flexibilidad necesaria para incorporar perfiles 
jóvenes. Estos datos refuerzan la importancia de fomentar incentivos y programas específicos 
que apoyen a las micro y pequeñas empresas en la creación de empleo juvenil, contribuyendo así 
al cumplimiento del ODS 8 sobre trabajo decente y crecimiento económico.

En relación con la contratación de personas con discapacidad, resulta pertinente analizar 
este indicador en función del tamaño de las empresas, dado que la capacidad de incorporar 
trabajadores con diversidad funcional suele depender de los recursos humanos, económicos y 
organizativos disponibles. Las empresas de mayor tamaño tienden a contar con políticas más 
estructuradas de inclusión laboral y con medios para realizar adaptaciones, mientras que las 
microempresas pueden encontrar mayores dificultades para hacerlo. Este cruce permite valorar 
en qué medida el tamaño empresarial influye en la integración laboral de personas con discapa-
cidad y en el cumplimiento de los principios de igualdad y no discriminación promovidos por el 
ODS 10.

Nº PERSONAS CON DISCAPACIDAD CONTRATADAS

Número  
de empleados

Número de empresas 
que dicen no haber 
contratado 

Número de empresas 
que dicen haber  
contratado

Cantidad de personas 
contratadas

0-2 6 0 0

3-9 7 0 0

10-49 2 6 7

50-249 0 3 5

250-500 0 1 1

+500 0 0 0

El análisis de los datos sobre la contratación de personas con discapacidad revela una tendencia 
clara: la incorporación de este colectivo aumenta con el tamaño de las empresas. En los grupos 
de menor dimensión ‒ especialmente entre las empresas de 0 a 9 empleados ‒ no se registran 
contrataciones de personas con discapacidad. Este resultado es coherente con la realidad de las 
microempresas y los autónomos, donde la estructura suele ser muy reducida y los recursos para 
implementar medidas de accesibilidad o adaptación de puestos de trabajo son limitados.

En el grupo de empresas pequeñas (de 10 a 49 empleados) comienza a observarse un cambio: seis 
organizaciones declaran haber contratado a un total de siete personas con discapacidad. Esto 
sugiere que, a medida que aumenta el tamaño, las empresas desarrollan una mayor capacidad y 
conciencia hacia la inclusión laboral. Esta tendencia se consolida en las empresas medianas (50 
a 249 empleados), donde tres compañías declaran haber contratado a cinco personas con disca-
pacidad, reflejando una integración más estructurada y probablemente vinculada a políticas de 
responsabilidad social corporativa o al cumplimiento de normativas de inclusión.

En el grupo de 250 a 500 empleados, aunque solo una empresa declara contrataciones, esta 
incorpora al menos a una persona con discapacidad, en cambio, entre las organizaciones de más 
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de 500 empleados no se registran casos, aunque el número de observaciones en estos tramos es 
demasiado pequeño para extraer conclusiones definitivas.

La inclusión laboral de personas con discapacidad se incrementa conforme crece el tamaño de 
la empresa, siendo más habitual en las pequeñas y medianas empresas con estructuras consoli-
dadas. Aun así, la escasa presencia global de contrataciones en este ámbito pone de manifiesto 
la necesidad de reforzar políticas de apoyo y sensibilización, especialmente dirigidas a las mi-
croempresas, para fomentar la igualdad de oportunidades y avanzar hacia los objetivos del ODS 
10 sobre reducción de desigualdades.

Antes de abordar el resto de indicadores, resulta útil realizar una mirada comparativa a la 
evolución anual de las contrataciones recogidas en las tres ediciones del Barómetro. Este aná-
lisis permite observar la tendencia general del tejido empresarial en materia de generación de 
empleo e inclusión, así como valorar los avances alcanzados en la incorporación de jóvenes y 
personas con discapacidad. La tabla siguiente presenta la evolución de estos indicadores entre 
2023 y 2025, evidenciando un crecimiento sostenido tanto en el número total de contrataciones 
como en la participación de colectivos prioritarios para el cumplimiento del ODS 8 y el ODS 10.

TABLA HISTÓRICA DE CONTRATACIONES

Indicador I Barómetro  
(2023)

II Barómetro  
(2024)

III Barómetro  
(2025) Tendencia

N.º total de personas  
contratadas en el periodo

19 personas en total  
entre todas las empresas 
encuestadas 

50 personas  
en total

68 personas  
en total 

Crecimiento 
progresivo

N.º de personas menores  
de 25 años contratadas 13 personas 34 personas 39 personas Incremento 

sostenido

N.º de personas con  
discapacidad contratadas 2 personas 12 personas 13 personas  Leve mejora

En cuanto a la contratación de personas menores de 25 años, el aumento también es significa-
tivo: se pasa de 13 jóvenes contratados en 2023 a 39 en 2025, lo que representa un crecimiento 
del 200 %. Este resultado indica un compromiso creciente con el relevo generacional y con la 
inserción laboral de la juventud, aunque la media de 1,4 contrataciones por empresa aún sugiere 
margen de mejora para consolidar políticas de atracción y retención de talento joven.

Respecto a la contratación de personas con discapacidad, el avance es más moderado, aunque 
igualmente positivo. De 2 personas en 2023 se pasa a 13 en 2025, lo que supone un incremento 
aproximado del 712 %, aunque partiendo de valores iniciales muy bajos. Este crecimiento 
evidencia una mejora en la sensibilidad empresarial hacia la inclusión laboral, pero todavía limi-
tada en términos absolutos y concentrada en las empresas de mayor tamaño.

La tendencia de crecimiento sostenido en la creación de empleo y una mejora gradual en la 
diversidad e inclusión laboral queda claramente reflejada en el análisis. Sin embargo, las cifras 
también subrayan la necesidad de seguir impulsando políticas activas de empleo que favorezcan 
la participación de jóvenes y personas con discapacidad, especialmente en las micro y pequeñas 
empresas, donde persisten mayores barreras estructurales para su incorporación
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El análisis del indicador relativo al control de proveedores en aspectos sociales y ambientales 
evidencia diferencias notables según el tamaño de las empresas. En el grupo de menor dimen-
sión (0 a 2 empleados), la presencia de este tipo de controles es relativamente equilibrada: cinco 
empresas declaran aplicar algún tipo de seguimiento a sus proveedores, mientras que cuatro 
indican no hacerlo. Esto puede interpretarse como una mayor sensibilización de ciertos autóno-
mos o microempresas que operan en sectores donde la sostenibilidad empieza a formar parte de 
las exigencias del mercado o de la cadena de valor.

En las empresas de entre 3 y 9 empleados y en el grupo de 10 a 49, la tendencia se mantiene, 
aunque con un predominio de respuestas negativas: la mayoría no dispone de mecanismos for-
males para evaluar a sus proveedores desde una perspectiva social o ambiental. Este resultado 
sugiere que, si bien existe cierta conciencia sobre la importancia del tema, la falta de recursos o 
de procedimientos internos limita la implantación de políticas de compras responsables en las 
pequeñas empresas.

CONTROL DE PROVEEDORES

Número de empleados No Sí

0-2 4 5

3-9 8 4

10-49 9 5

50-249 4 0

250-500 1 0

+500 0 3

El análisis de los indicadores complementarios presentados permite obtener una visión más 
completa del desempeño del tejido empresarial en materia de empleo inclusivo, igualdad de 
oportunidades y gobernanza responsable. En conjunto, los resultados muestran que el tamaño 
de la empresa constituye un factor determinante en el grado de desarrollo e implementación de 
prácticas sostenibles y socialmente responsables.

Las microempresas y los autónomos destacan por su estabilidad laboral y por un nivel moderado 
de creación de empleo, pero presentan limitaciones estructurales que dificultan la incorporación 
de personas jóvenes o con discapacidad, así como la implantación de mecanismos formales de 
control o seguimiento. Estas organizaciones tienden a gestionar sus recursos humanos de forma 
más informal, sin disponer de sistemas de indicadores o políticas documentadas, lo que refleja 
la necesidad de apoyo técnico y formativo para avanzar en la profesionalización de su gestión.

Por el contrario, las pequeñas y medianas empresas muestran un mayor dinamismo en la 
contratación y un creciente compromiso con la inclusión laboral, especialmente en el caso de 
las personas jóvenes y con discapacidad. Este grupo comienza a integrar políticas éticas y de 
sostenibilidad, aunque de manera todavía desigual. En las empresas de mayor tamaño, la soste-
nibilidad y la gobernanza responsable se evidencian con mayor solidez: son las que más aplican 
controles sociales y ambientales a sus proveedores, desarrollan políticas formales y registran de 
manera más sistemática sus indicadores de personal.
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En síntesis, los datos reflejan un proceso progresivo de madurez organizativa en materia de 
sostenibilidad, donde la dimensión empresarial condiciona la capacidad para integrar prácticas 
inclusivas y de gestión responsable. Avanzar hacia el cumplimiento de los ODS 8 (Trabajo de-
cente y crecimiento económico) y ODS 10 (Reducción de desigualdades) requerirá fortalecer los 
mecanismos de apoyo y acompañamiento a las pymes, promoviendo herramientas adaptadas a 
su realidad que faciliten la incorporación de criterios éticos, sociales y ambientales en su gestión 
cotidiana.

Se A continuación, se muestra la evolución de los principales indicadores de empleo e inclusión 
en el tejido empresarial canario, según los resultados comparativos de los tres barómetros (2023 
- 2025):

EJE DE PAZ Y ALIANZAS

Los resultados del Barómetro 2025 evidencian que la gobernanza ética y las alianzas estratégicas 
representan ámbitos de oportunidad clave para seguir fortaleciendo la sostenibilidad empresa-
rial en Canarias. Solo un 26 % de las empresas declara contar con políticas formales de conducta 
ética, que abordan aspectos como fraude, corrupción, soborno o responsabilidades fiduciarias. 
Aunque el porcentaje de respuestas negativas es bajo (7 %), la ausencia de datos en el resto de 
las compañías sugiere que gran parte del tejido empresarial aún no ha sistematizado estos me-
canismos o no los comunica de forma estructurada, lo que abre un margen de mejora en materia 
de transparencia y gestión de riesgos.

En relación con las colaboraciones y alianzas por la sostenibilidad, se contabilizan 24 expe-
riencias en apenas 8 empresas, con un promedio de 3 alianzas por organización entre las que 
respondieron. Aunque la cifra global aún es reducida, estos casos constituyen buenas prácticas 
emergentes que demuestran el valor de la cooperación interempresarial y multisectorial para 
impulsar la innovación sostenible y generar impacto territorial.

INDICADORES DEL EJE PAZ Y ALIANZA

Indicador Resultado Interpretación

Política de conducta ética 
(fraude, corrupción, soborno, 
responsabilidades fiduciarias)

Sí: 26 %

No: 7 %

Avances iniciales en integridad 
corporativa; mayoría sin meca-
nismos formalizados ni reporte 
sistemático.

Pertenencia a la Red Española 
del Pacto Mundial

Sí: 7 % 

No: 66 %

No responden: 27 %

Escasa adhesión a compromisos 
internacionales; margen amplio 
para reforzar visibilidad y alinea-
ción global.

Nº de colaboraciones o alianzas 
para la sostenibilidad

24 colaboraciones en 8 empresas 
(media: 3 por empresa)

Colaboraciones presentes, pero 
aún incipientes y concentradas 
en pocas organizaciones.
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En relación con la Política de conducta ética (fraude, corrupción, soborno y responsabilidades fi-
duciarias) (ODS 16), es interesante analizar esta variable en función del tamaño de las empresas, 
ya que la existencia de políticas formales de ética y buen gobierno suele estar vinculada al grado 
de estructuración interna, los recursos disponibles y la exposición pública de las organizaciones. 
Las empresas de mayor tamaño tienden a enfrentarse a contextos operativos más complejos y a 
mayores exigencias de transparencia, lo que puede favorecer la adopción de códigos éticos más 
desarrollados. En cambio, las micro y pequeñas empresas, aunque no necesariamente carezcan 
de valores éticos, pueden no disponer de procedimientos formales documentados, lo que genera 
diferencias significativas según el tamaño organizativo.

POLÍTICA DE CONDUCTA ÉTICA (FRAUDE, CORRUPCIÓN, SOBORNO, RESPONSABILIDADES 
FIDUCIARIAS) (ODS 16)

Número de empleados No Sí No hay respuesta

0 - 2 1 2 8

3 - 9 0 7 9

10 - 49 3 3 13

50 - 249 0 2 4

250 - 500 0 0 3

+500 0 1 2

El análisis de los datos revela una relación evidente entre el tamaño de la empresa y la existencia 
de una política formal de conducta ética vinculada al ODS 16. En las microempresas (de 0 a 2 
empleados), apenas dos de las once declaran contar con este tipo de política, mientras que la ma-
yoría no responde o no dispone de ella, lo que sugiere que en las organizaciones más pequeñas 
estas cuestiones se abordan de manera informal o no se consideran prioritarias. En el siguiente 
grupo, las empresas de entre 3 y 9 empleados muestran un avance notable: casi la mitad indica 
tener una política de conducta ética, lo que podría reflejar un mayor grado de profesionalización 
a medida que crece la plantilla.

Sin embargo, en las empresas pequeñas y medianas (10 a 49 y 50 a 249 empleados), la tendencia 
no es tan clara. Aunque aparecen casos con políticas éticas establecidas, persiste un número 
significativo de organizaciones que no responden o que no cuentan con una política formal. Esto 
podría interpretarse como una etapa intermedia, en la que existe conciencia sobre la importan-
cia del tema, pero aún no se han implementado mecanismos o documentos oficiales.

Por último, entre las empresas de mayor tamaño ‒ especialmente las de más de 500 empleados ‒ 
se observa la mayor proporción de adopción formal de políticas de conducta ética. En este grupo, 
una de cada tres empresas declara tener establecida una política en esta materia, lo que coincide 
con la tendencia habitual de las grandes corporaciones a incorporar sistemas de cumplimiento 
normativo y transparencia.

Los datos sugieren que la presencia de políticas éticas formales está positivamente relacionada 
con el tamaño de la empresa. Las compañías más grandes, al estar más expuestas a riesgos 
reputacionales y regulatorios, tienden a institucionalizar la ética empresarial, mientras que las 
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más pequeñas dependen en mayor medida de la confianza personal y la cultura interna, sin 
formalizarla por escrito.

PERTENENCIA A LA RED ESPAÑOLA DEL PACTO MUNDIAL (ODS 17)

Número de empleados No Sí No hay respuesta

10 - 49 12 2 5

50 - 249 4 0 2

250 - 500 1 0 2

+500 2 1 0

Por último, en relación con el número de colaboraciones con organismos de sostenibilidad o 
creación de alianzas estratégicas para mejorar la sostenibilidad ambiental, social o económica 
(ODS 17), resulta pertinente analizar esta variable en función del tamaño de las empresas, dado 
que la capacidad para establecer alianzas suele estar estrechamente vinculada a los recursos dis-
ponibles, el grado de profesionalización y la proyección institucional de cada organización. Las 
empresas de mayor dimensión, por su estructura y visibilidad, suelen tener más oportunidades 
de participar en redes o proyectos colaborativos, mientras que las más pequeñas pueden encon-
trar mayores dificultades para implicarse activamente en este tipo de iniciativas. Este análisis 
permite, por tanto, explorar en qué medida el tamaño empresarial influye en la generación de 
alianzas estratégicas orientadas a la sostenibilidad.

NÚMERO DE COLABORACIONES CON ORGANISMOS DE SOSTENIBILIDAD O CREACIÓN 
 DE ALIANZAS ESTRATÉGICAS PARA MEJORAR LA SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL, SOCIAL  
O ECONÓMICA (ODS 17)

Número de empleados No Sí No hay respuesta

0-2 2 1 8

3-9 2 2 12

10-49 1 1 17

50-249 0 2 4

250-500 0 0 3

+500 0 0 3

El análisis de los datos pone de manifiesto que la colaboración con organismos de sostenibilidad 
o la creación de alianzas estratégicas es todavía limitada entre las empresas analizadas, aunque 
se aprecian ligeras diferencias según el tamaño. En las microempresas (de 0 a 2 empleados) 
la presencia de este tipo de colaboraciones es mínima, con una sola organización que declara 
participar en alguna iniciativa, mientras que la mayoría no responde o no mantiene vínculos de 
este tipo. En el grupo de 3 a 9 empleados la tendencia es similar, con un número reducido de 
respuestas afirmativas y un elevado porcentaje de no respuesta, lo que refleja una implicación 
aún incipiente en cuestiones de cooperación para la sostenibilidad.
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Entre las empresas pequeñas y medianas (de 10 a 249 empleados) la situación mejora ligera-
mente: aunque los casos siguen siendo escasos, comienzan a aparecer ejemplos de alianzas 
consolidadas, especialmente en el grupo de 50 a 249 empleados, donde dos empresas confir-
man su participación en este tipo de iniciativas. Este incremento sugiere que, a medida que las 
organizaciones alcanzan un mayor tamaño, disponen de más capacidad para destinar recursos, 
tiempo y personal a la creación de redes de colaboración o a la participación en programas de 
sostenibilidad conjunta.

En cambio, en las empresas de mayor tamaño (más de 250 empleados) no se registran colabo-
raciones, aunque este resultado debe interpretarse con cautela debido al número reducido de 
casos. 

En conclusión, los datos apuntan a que la generación de alianzas estratégicas en materia de 
sostenibilidad sigue siendo un ámbito con amplio margen de desarrollo, especialmente entre 
las pequeñas y medianas empresas. Fomentar este tipo de colaboraciones podría fortalecer el 
impacto colectivo de las acciones empresariales en torno al ODS 17 y favorecer una mayor inte-
gración de las pymes en las dinámicas globales de sostenibilidad.

COMPARATIVA DE PLANES DE ACTUACIÓN

Indicador Datos

Políticas de igualdad/ no discriminación 93 % de empresas tienen

Políticas de conciliación 91 % de empresas tienen

Protocolo contra el acoso laboral  
(obligatorio por ley) 91 % de empresas tienen

Estrategia y/o plan de acción sostenibilidad 45 % de empresas lo han consolidado o alcanzado

Compromisos éticos formales 84 % de empresas lo tienen

Política de conducta ética 26 % lo tienen

Los datos reflejan un compromiso todavía limitado en materia de ética corporativa y alianzas 
estratégicas.

	▶ Política de conducta ética: solo 26 % de las empresas declara contar con un marco formal 
que aborde fraude, corrupción, soborno y responsabilidades fiduciarias. Aunque el 
porcentaje de “No” es bajo (7 %), el resto de las empresas no ha dado respuesta, lo que 
sugiere falta de políticas explícitas o de comunicación interna sobre este tema crítico.

	▶ Adhesión a iniciativas internacionales: la Red de Pacto Mundial apenas alcanza un 7 % 
de participación, indicador de que la vinculación a compromisos globales de sostenibili-
dad y buen gobierno sigue siendo minoritaria.

	▶ Colaboraciones externas o alianzas para la sostenibilidad: se contabilizan 24 colabora-
ciones en solo 8 empresas, con una media de 3 alianzas por compañía que responde, 
lo que muestra que existen ejemplos de cooperación activa, pero todavía de alcance 
reducido y concentrado en un grupo limitado de organizaciones. 
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El conjunto de estos resultados refleja un compromiso todavía limitado en materia de ética 
empresarial, alianzas y cooperación estratégica. Aunque algunas empresas han comenzado 
a integrar mecanismos de integridad y a desarrollar colaboraciones activas, la implantación 
generalizada sigue siendo incipiente y desigual. Para fortalecer la gobernanza responsable y la 
capacidad de impacto social y ambiental del sector privado, resulta fundamental:

Consolidar estos mecanismos permitirá avanzar hacia una cultura empresarial basada en la res-
ponsabilidad, la cooperación y la confianza, en línea con los ODS 16 (Paz, justicia e instituciones 
sólidas) y ODS 17 (Alianzas para lograr los objetivos), contribuyendo así a una sostenibilidad más 
sistémica e inclusiva en Canarias.

6.4	 Barreras para la implementación empresarial  
de los ODS, desafíos para las empresas  
y propuestas de mejora para avanzar

Esta sección reúne los principales obstáculos, retos y propuestas identificados por las empresas 
canarias en su proceso de alineación con la Agenda 2030. Así, los resultados se presentan en tres 
niveles complementarios:

1.	 Las barreras estructurales que limitan la implantación de los ODS en el tejido empre-
sarial.

2.	Los retos y ámbitos de acción prioritaria señalados por las propias empresas.

3.	Las medidas de impulso y mejora propuestas para acelerar el cumplimiento de los ODS 
desde la iniciativa privada.

6.4.1	 Barreras estructurales para la implementación de los ODS

BARRERAS Y FACTORES RESTRICTIVOS QUE ESTÁN INCIDIENDO EN LA IMPLANTACIÓN DE LOS ODS 
EN LAS EMPRESAS. 

1 
Nada

2 
Poco

3 
Moderado

4 
Totalmente

Déficit de herramientas de implementación de los ODS  
adaptadas a las pymes 3,4 % 15,5 % 36,2 % 44,8 %

Necesidad de un marco regulatorio estable que favorezca  
las inversiones en materia de ODS 5,2 % 10,3 % 24,1 % 60,3 %

Falta de formación y promoción por parte de las Administracio-
nes Públicas 3,4 % 12,1 % 32,8 % 51,7 %

Percepción de que los clientes no valoran el aumento de costes 
que supone implementar los ODS 13,8 % 15,5 % 31,0 % 39,7 %
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Las cifras confirman que las barreras estructurales para la implementación de los ODS siguen 
siendo significativas:

	▶ Marco regulatorio: La necesidad de un marco estable que favorezca las inversiones es el 
obstáculo más señalado, con 60,3 % de acuerdo total y 24,1 % moderado. Esto evidencia 
que las empresas perciben inseguridad jurídica y falta de incentivos como el principal 
freno para avanzar en sostenibilidad.

	▶ Déficit de herramientas para pymes: Un 44,8 % de acuerdo total y 36,2 % moderado 
subrayan la carencia de instrumentos prácticos y adaptados que faciliten la integración 
de los ODS en negocios de menor tamaño.

	▶ Formación y promoción pública: Más de la mitad (51,7 % total y 32,8 % moderado) iden-
tifica la falta de formación e impulso institucional como un obstáculo clave, indicando 
que las empresas reclaman mayor apoyo técnico y educativo.

	▶ Valoración del mercado: El 39,7 % de acuerdo total y 31 % moderado consideran que los 
clientes no valoran el sobrecoste de implementar los ODS, lo que limita los incentivos 
económicos para adoptar prácticas sostenibles.

Las empresas encuestadas perciben que contar con una adecuada regulación, el apoyo insti-
tucional y la disponibilidad de herramientas específicas son factores decisivos para acelerar la 
Agenda 2030 en el sector privado. La falta de reconocimiento por parte de los clientes de los 
costes añadidos y el esfuerzo que supone para la empresa apostar por la sostenibilidad añade 
un componente de desincentivo comercial. Para superar estas barreras, se requieren políticas 
públicas más claras y estables, programas de formación y acompañamiento para pymes, y es-
trategias de sensibilización al consumidor que visibilicen el valor añadido de los productos y 
servicios sostenibles.

Estas barreras reflejan los principales puntos de fricción que enfrentan las empresas para 
integrar los ODS: limitaciones normativas, carencia de instrumentos adaptados, falta de apoyo 
institucional y escasa valoración del mercado. Estos elementos sirven de base para identificar los 
desafíos prioritarios sobre los que las compañías consideran necesario actuar.

6.4.2	 Principales retos de sostenibilidad para los que las empresas  
deberían contribuir 

A partir de las barreras anteriores, las empresas consultadas señalaron los principales desafíos 
que consideran prioritarios para contribuir de manera efectiva a los ODS. Las respuestas eviden-
cian una conciencia creciente sobre los distintos frentes de la sostenibilidad ‒ bienestar laboral, 
transición energética, biodiversidad, equidad social y cumplimiento normativo ‒ , pero también 
la necesidad de herramientas y apoyos concretos que faciliten su implementación. 

En esta línea, se muestra, a continuación, los principales retos de sostenibilidad para los que 
las empresas deberían contribuir manifestados por las empresas consultadas. Las respuestas 
evidencian una conciencia creciente sobre los distintos frentes de la sostenibilidad: bienestar 
laboral, transición energética, biodiversidad, equidad social y cumplimiento normativo. 
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Al mismo tiempo, subrayan la necesidad de herramientas prácticas, apoyo institucional y mar-
cos regulatorios claros para que las empresas puedan integrar de forma efectiva los ODS en su 
estrategia y operaciones.

LÍNEA TEMÁTICA PRINCIPAL EJEMPLOS / COMENTARIOS DE LAS EMPRESAS

Salud mental y bienestar  
de los empleados

“Muchas empresas no priorizan la salud mental de sus emplea-
dos; es necesario integrarla en la estrategia de sostenibilidad”.

Transición ecológica y eficiencia 
energética

“Usar energías renovables, optimizar la logística y fomentar  
el uso de medios de transporte sostenibles”.

Cumplimiento normativo  
y marcos regulatorios claros

“Las empresas pueden no estar al tanto de las normativas  
locales e internacionales relacionadas con los ODS,  
lo que genera confusión y dificultades en el cumplimiento”.

Agricultura regenerativa  
y protección de la biodiversidad

“El uso de cubiertas vegetales y flora autóctona que fomenten  
la presencia de insectos benéficos y polinizadores”.

Reducción de emisiones, economía 
circular y equidad social

“Reducción de emisiones, equidad social y respeto  
a los derechos humanos en toda la cadena de valor”.

Internalización real de los ODS  
en la estrategia empresarial

“Incorporar los ODS en la empresa”; “Transformar la actividad 
empresarial manteniendo la rentabilidad”.

Barreras estructurales  
y administrativas

“Burocracia”; “Alinearlos con la Agenda Canaria de Desarrollo 
Sostenible 2030”.

Estos desafíos muestran que el compromiso empresarial con los ODS no se limita a la voluntad, 
sino que requiere condiciones habilitantes ‒ normativas, técnicas y culturales ‒ que permitan 
transformar la sostenibilidad en una práctica real y medible.

6.4.3	 Medidas de impulso necesarias para el desarrollo de la agenda 2030 
desde las empresas 

Sobre la base de los retos identificados, se consultó a las empresas sobre una serie de propuestas 
de mejora dirigidas tanto a las administraciones públicas como al propio sector privado. Estas 
medidas se agrupan en cuatro líneas de acción que resumen las prioridades para impulsar la 
Agenda 2030 desde la empresa:

Las medidas de impulso necesarias para el desarrollo de la Agenda 2030 según las respuestas 
dadas por las empresas serían:
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MEDIDAS DE IMPULSO NECESARIAS PARA EL DESARROLLO DE LA AGENDA 2030  
DESDE LAS EMPRESAS

Línea de acción Medidas clave identificadas por las empresas

Acciones institucionales  
y de política pública

	▶ Mayor claridad y estabilidad en el marco normativo.

	▶ Estímulos fiscales para empresas comprometidas con los ODS.

	▶ Inclusión de cláusulas ODS en la contratación y compra pública.

	▶ Fomento de alianzas público-privadas. Ejemplo: “Compra pública 
responsable. Concursos públicos con cláusulas de cumplimiento de los 
ODS”.

Formación y concienciación 
empresarial

	▶ Acciones de sensibilización sobre el impacto social y ambiental de la 
actividad económica. 

	▶ Formación específica en sostenibilidad y ODS. 

	▶ Acompañamiento mediante planes de consultoría. Ejemplos: “Es 
importante sensibilizar sobre la relación directa entre las decisiones 
empresariales y el impacto global”; “Formación, incorporación de 
criterios en licitaciones, planes de consultoría subvencionados”.

Herramientas operativas  
y recursos sectoriales

	▶ Guías prácticas sectoriales adaptadas al contexto de las pymes.

	▶ Herramientas de autoevaluación y doble materialidad.

	▶ Apoyo a procesos de innovación en sostenibilidad y economía circular. 
Ejemplos: “Guías autoeditables para doble materialidad”; “Impulsar la 
economía circular, la eficiencia energética y el diseño sostenible como 
base para procesos más responsables”.

Cultura organizativa  
y bienestar interno

	▶ Cuidado del bienestar emocional y psicológico del personal.

	▶ Mayor integración de la sostenibilidad en la cultura empresarial. 
Ejemplos: “Acceso gratuito a programas de coaching o inteligencia 
emocional para los trabajadores”; “Ampliar la conciencia empresarial 
sobre los beneficios ambientales a corto plazo”.

Las aportaciones de las empresas reflejan una visión amplia y muy concreta de las palancas 
necesarias para acelerar la Agenda 2030 en el tejido empresarial canario:

	▶ Impulso institucional y normativo

	• Se demanda con fuerza mayor claridad y estabilidad regulatoria, acompañada 
de incentivos fiscales y de la inclusión de cláusulas ODS en la contratación y 
compra pública.

	• Estas propuestas evidencian que el sector privado percibe la acción de las 
administraciones como factor clave para reducir la incertidumbre y premiar el 
esfuerzo en sostenibilidad.
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	▶ Formación y sensibilización

	• Se insiste en la formación específica en sostenibilidad y ODS y en el acompa-
ñamiento mediante planes de consultoría, señal de que muchas compañías 
necesitan capacitación técnica y apoyo práctico para traducir los ODS en estra-
tegias operativas.

	▶ Herramientas y recursos sectoriales

	• La petición de guías prácticas adaptadas a pymes y de herramientas de autoe-
valuación y doble materialidad revela la importancia de instrumentos a medida 
que faciliten diagnósticos y seguimiento.

	▶ Cultura y bienestar interno

	• La integración de la sostenibilidad en la cultura organizativa y el cuidado del 
bienestar emocional del personal subrayan que la Agenda 2030 no solo se 
concibe como una exigencia externa, sino como un proceso de transformación 
interna.

De este modo, se puede apreciar que el conjunto de respuestas evidencia un interés real y ma-
duro por parte de las empresas en contribuir a los ODS, pero también una necesidad urgente 
de apoyo institucional, técnico y de cambio cultural. Para que la implantación sea efectiva, se 
requieren marcos regulatorios claros, políticas de incentivo, formación especializada y herra-
mientas operativas, junto con una transformación organizativa que incorpore la sostenibilidad 
como valor central. Estas demandas señalan que el éxito de la Agenda 2030 dependerá tanto de 
la colaboración público-privada como de la capacidad de las empresas para interiorizar los ODS 
en su estrategia y en su cultura corporativa.

6.5	 Análisis comparativo

La tercera edición del Barómetro de Tendencias y Prácticas de ODS en las Empresas Canarias per-
mite, por primera vez, contrastar tres ciclos completos de observación. El ejercicio revela avances 
sostenidos, aunque desiguales, y ofrece una lectura más amplia al permitir la comparación de la 
información recabada en los dos barómetros anteriores con los resultados de 2024, 

Evolución del conocimiento y de la apropiación de los ODS

Entre 2022 y 2025 se observa una evolución positiva en el conocimiento interno de la Agenda 
2030 entre las empresas participantes. En la primera edición, solo un grupo reducido manifes-
taba un conocimiento elevado de los ODS; en la segunda se constató una mejora gradual, y en 
la presente edición un 77 % declara situarse en un nivel entre intermedio y alto de comprensión. 
Los resultados permiten identificar un núcleo tractor de empresas medianas y grandes, espe-
cialmente de los sectores de servicios avanzados, turismo y consultoría ambiental, que destacan 
por integrar medición de huella de carbono, certificaciones ambientales y políticas de igualdad 
formalizadas. Este grupo, que representa aproximadamente una cuarta parte del total, marca 
el ritmo de avance frente a una base más amplia de pymes y microempresas que continúan 
avanzando de forma gradual y con menor capacidad técnica o de inversión.
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Integración estratégica y acciones implantadas

La comparación interanual muestra que cada edición amplía la proporción de empresas que 
pasan de la sensibilización a la acción. En 2022 predominaban las iniciativas de formación y 
diagnóstico; en 2023 se registró un crecimiento en planes de sostenibilidad y en medición de 
huella de carbono; y en 2024 - 2025 se consolida la planificación formal vinculada a los ODS y se 
generaliza la separación selectiva de residuos. Aun así, la adopción de energías renovables, la 
movilidad sostenible y las certificaciones ambientales permanecen en niveles bajos, reflejando 
que las inversiones de mayor intensidad de capital siguen siendo el principal punto de fricción, 
especialmente para pymes.

Barreras y condicionantes estructurales

A lo largo de las tres ediciones del Barómetro se constata que las empresas se enfrentan a obstá-
culos estructurales que limitan el avance de la sostenibilidad. Entre los más señalados destacan 
la ausencia de un marco regulatorio claro y estable, la insuficiencia de herramientas adaptadas 
a pymes y la necesidad de reforzar la formación y el acompañamiento público. A ello se suma 
la percepción, aún extendida, de que el mercado no reconoce ni compensa los sobrecostes 
asociados a la sostenibilidad, lo que mantiene una brecha entre el compromiso empresarial y la 
viabilidad económica de muchas iniciativas.

Conclusión estratégica

El balance comparativo evidencia un progreso real en conocimiento, planificación y deter-
minadas prácticas operativas, en paralelo a una coyuntura económica que ofrece condiciones 
favorables para seguir avanzando. Sin embargo, la implantación integral de la Agenda 2030 
continúa siendo parcial y heterogénea, con claros contrastes entre empresas líderes y la mayoría 
del tejido productivo.

Para cerrar la brecha será indispensable:

	▶ Estabilidad normativa e incentivos fiscales que estimulen las inversiones en energía 
renovable, movilidad sostenible y certificaciones.

	▶ Herramientas sectoriales y acompañamiento técnico para pymes, de modo que el salto 
de la sensibilización a la acción sea económicamente viable.

	▶ Alianzas público-privadas que amplíen la difusión de buenas prácticas y generen econo-
mías de escala en innovación sostenible.

En conjunto, el III Barómetro confirma que el tejido empresarial canario avanza en la dirección 
adecuada, pero subraya la urgencia de políticas y recursos que aceleren la transición para que los 
ODS dejen de ser una práctica de vanguardia y se conviertan en un estándar compartido por todo 
el ecosistema empresarial de las islas.
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II  BARÓMETRO ANUA L DE LAS TENDENCI AS Y  P RÁCTI CAS DE ODS EN LAS EMP R ESAS CANARIAS

El III Barómetro ofrece una radiografía madura del avance de la sostenibilidad empresarial 
en el Archipiélago y permite evaluar la evolución de tres años de seguimiento Las principales 
conclusiones, en clave técnica y estratégica, son las siguientes:

•	 Avance sostenido en conocimiento e implementación interna de los ODS

El nivel de conocimiento de la Agenda 2030 continúa en ascenso: casi ocho de cada diez empre-
sas encuestadas declaran un conocimiento moderado o total, un progreso significativo frente a 
las dos ediciones anteriores. Sin embargo, la Agenda Canaria 2030 mantiene una penetración 
más limitada, lo que evidencia la necesidad de campañas de difusión y formación específicas, 
especialmente orientadas a pymes y mandos intermedios.

•	 De la sensibilización a la acción, con ritmos desiguales

Se consolida la transición desde la mera sensibilización hacia la integración operativa de los 
ODS. Crece el número de empresas con planes de sostenibilidad, medición de huella de carbono 
y separación selectiva de residuos. No obstante, la adopción de energías renovables, movilidad 
sostenible y certificaciones ambientales permanece en niveles bajos, reflejando que las inver-
siones de mayor intensidad de capital siguen siendo el principal reto.

•	 Cohesión social e igualdad como fortalezas

El Eje Personas muestra un compromiso sólido: políticas de conciliación en el 100 % de las 
empresas, alta presencia de protocolos de prevención de acoso (91 %) y avances en igualdad de 
género, con un 60 % de compañías que ya superan el 50 % de mujeres en plantilla o en puestos 
directivos. Estos avances trascienden el mero cumplimiento normativo y reflejan una iniciativa 
activa del propio tejido empresarial, que ha incorporado de forma voluntaria medidas orien-
tadas a la equidad, el bienestar y la cohesión social. La formación continua progresa, aunque 
persisten diferencias entre sectores y tamaños de empresa.
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•	 Persistencia de barreras estructurales

Se mantienen prácticamente inalteradas las principales dificultades ya identificadas en edicio-
nes previas:

	▶ Necesidad de un marco regulatorio estable e incentivos fiscales que favorezcan las 
inversiones sostenibles.

	▶ Déficit de herramientas específicas para pymes y de formación técnica especializada.

	▶ Escasa valorización de los sobrecostes de sostenibilidad por parte de los clientes, lo que 
limita la rentabilidad inmediata de las acciones.

Estas barreras se manifiestan con especial intensidad en el Eje de Sostenibilidad Ambiental, 
donde las empresas pierden margen de acción frente a condicionantes estructurales del con-
texto insular, como la disponibilidad limitada de proveedores locales o la reducida producción 
de energías renovables. No obstante, las compañías con mayor capacidad financiera o técnica 
logran superar parcialmente estas limitaciones. Aun así, persiste una amplia unanimidad en la 
demanda de un marco regulatorio estable, incentivos específicos para pymes y programas de 
apoyo técnico que permitan acelerar la transición hacia modelos sostenibles.

•	 Áreas pendientes

El Eje Paz y Alianzas se identifica como un área prioritaria a desarrollar. Una cuarta parte de las 
empresas declara contar con una política formal de conducta ética Por otro lado, las colaboracio-
nes estratégicas en materia de sostenibilidad presentan una tendencia creciente, especialmente 
en las empresas de mayor tamaño pero hay dos barreras clave a superar: 

	▶ Redes de colaboraciones sectoriales y regionales, que contribuyan a la divulgación de 
buenas prácticas y herramientas para la implementación de los ODS.

	▶ Promoción de sinergia a través de herramientas que conecten las estructuras más insti-
tucionalizadas de promoción de los ODS con aquellas más cercanas a la pequeña pyme, 
todavía se concentran en un número reducido de compañías.
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