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Resumen.

El siguiente Trabajo Final de Grado trata sobre el estudio comparativo de los sistemas de
gestién de la Prevencion de Riesgos Laborales y los sistemas de gestion de la
Responsabilidad Social Corporativa a través del analisis de sus modelos normalizados y no

normalizados.

Para realizar este analisis comparativo de los sistemas de gestion de Prevencion de Riesgos
Laborales y de Responsabilidad Social Corporativa ha sido necesaria la elaboracion de tres

capitulos.

En un primer apartado se definen los conceptos de Responsabilidad Social Corporativa y de
Prevencion de Riesgos Laborales, explicando sus antecedentes histéricos, sus diferentes
modelos de gestion normalizados y no normalizados, y sus mejoras e impactos en las

organizaciones que implantan en ellas estos sistemas de gestion.

En un segundo y més extenso apartado se encuentra el andlisis comparativo de los sistemas
de gestion de Prevencion de Riesgos Laborales y de Responsabilidad Social Corporativa a
partir del desarrollo de criterios relacionados con la Prevencién de Riesgos Laborales y la
Responsabilidad Social Corporativa y de la manera en la que abordan los diferentes modelos

de gestidon normalizados y no normalizados estos criterios.

Y, finalmente, en un tercer capitulo, se llega a las conclusiones donde se ponen de manifiesto
los aspectos mas notables de este estudio comparativo y las diferentes aproximaciones entre

ellos.
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1. Introduccién.

En un mundo empresarial donde la globalizacién cada vez es mas acusada y hace mas
estragos, poco a poco las empresas van tomando conciencia de la importancia de la
Responsabilidad Social Corporativa y de la influencia de esta misma en las decisiones de
compra de los consumidores, y es por esto por lo que cada vez mas nimero de empresas de
diferentes ambitos implantan sistemas de gestion de la Responsabilidad Social Corporativa
involucrando asi a todas las areas de gestion y a todos los niveles jerarquicos de dichas
empresas. Se entiende asi que la Prevenciéon de Riesgos Laborales queda incluida en la
Responsabilidad Social Corporativa junto con otros aspectos los cuales podrian ser aspectos

econdmicos, medioambientales...

Por otro lado, la Prevencion de Riesgos Laborales se considera importantisima en la gran
mayoria de las empresas ya que los accidentes laborales suponen importantes gastos
directos e indirectos para las empresas. Debido a esto, la Prevencion de Riesgos Laborales
se encuentra cada vez mas integrada en todas las areas de gestion y en todos los niveles
jerarquicos de las empresas a traves de Sistemas de Gestion de Prevencion de Riesgos

Laborales (SGPRL) o Planes de Prevencion.
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2. Justificacién y objetivos.

En el momento de iniciar mi Trabajo Final de Grado, me motivé encontrar un tema que
resultara de interés en la actualidad para el mercado, asi como de satisfaccion personal y

como finalizacion y mejora de los conocimientos adquiridos.

Este trabajo comenzo6 con la consulta con el profesor Jesis Abad, proponiendo un andlisis
comparativo de los diferentes sistemas de gestidn para la Prevencion de Riesgos Laborales y
para la Responsabilidad Social Corporativa, a través de los diferentes modelos de gestion

normalizados y no normalizados de ambos.

El principal objetivo de mi Trabajo Final de Grado es la propia comparativa de los modelos de
gestibn normalizados y no normalizados de Prevencion de Riesgos Laborales y de
Responsabilidad Social Corporativa, ya que existia la ausencia de un estudio comparativo de

estos dos temas.

De esta manera, este trabajo aporta un estudio sobre los modelos normalizados y no
normalizados de Prevencion de Riesgos Laborales y Responsabilidad Social Corporativa para

poder asi proponer posibles aproximaciones entre ellos.
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3. Marco tedrico.

3.1. La Responsabilidad Social Corporativa.

3.1.1. ;Qué es la Responsabilidad Social Corporativ = a?

La confusion que rodea la definicion de Responsabilidad Social Corporativa (RSC en
adelante), a la que también se refieren como Responsabilidad Social Empresarial o
Responsabilidad Corporativa, podria ser potencialmente un problema importante, ya que si
las definiciones del concepto de RSC tienen sentidos diferentes, se hablara acerca de la RSC
de maneras diferentes (Dahlsrud, 2006; Vintré 2011).

Asimismo, teniendo en cuenta el gran alcance y la complejidad del concepto de RSC, varias
conceptualizaciones de la RSC se sugieren en la literatura: como una obligacién social, como
una obligacién de las partes interesadas (stakeholders), como una ética profesional y como

un proceso de gestion (Oberseder et al, 2012).

El consenso acerca de una definicibn de RSC es dificil de lograr, debido a que no sélo se
trata de una descripcion acerca de lo que estan haciendo las empresas en la sociedad, sino
gque también es un ejercicio normativo sobre lo qué son responsables las empresas (Boulouta
et al, 2013).

En 1953, Howard Bowen dio la primera definicion formal de RSC, definiéndola como “un
conjunto de obligaciones de los empresarios para el ejercicio de sus politicas, para tomar
decisiones o para seguir las lineas de accion que son deseables en términos de los objetivos
y valores de nuestra sociedad” (Dahlsrud, 2006; Tencati et al, 2004; Falck et al, 2007).

Actualmente, la definicion de RSC mas comunmente aceptada por los investigadores (véanse
por ejemplo Oberseder et al., 2012; Rodriguez et al., 2010; Ancos, 2009; Tencati et a.l, 2004)
es la desarrollada por la Comisién Europea en su Libro Verde en 2001, en el cual se define la
RSC como “la integracién voluntaria por parte de las empresas, de las preocupaciones
sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con todos sus
interlocutores” (CE, 2001).

Por otra parte, diversas organizaciones como OIT e ISO han elaborado también definiciones
del concepto de RSC. OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) ha definido la RSC como

“las acciones llevadas a cabo por la empresa con repercusiones positivas sobre la sociedad,
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basadas en principios y valores que rigen los métodos y las actividades”, mientras que 1SO
(International Organization for Standardization) en 2008 definié la RSC como “acciones que
toma una organizacion derivadas del impacto de sus actividades sobre la sociedad y el

medioambiente” (Vintré y Comajuncosa, 2009).

Por otro lado, World Business Council for Sustainable Development (WBCSD) ha definido la
RSC como “un compromiso continuo por las empresas a comportarse éticamente y contribuir
al desarrollo econémico y mejorar la calidad de vida de los trabajadores y sus familias, asi

como la comunidad local y la sociedad” (Boulouta et al, 2013; Tencati et al, 2004).

Dentro del &mbito espafiol, varias asociaciones han definido el concepto de RSC. El Foro de
Expertos designado por el Gobierno Espaiiol constituido en el 2005 para definir el marco de la
RSC en Espafia, define la RSC diciendo “ademéas del cumplimiento estricto de las
obligaciones legales vigentes, la integracion voluntaria en su gobierno y gestion, en su
estrategia, politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el
dialogo transparente con sus grupos de interés, responsabilizdndose asi de las

consecuencias y los impactos que se derivan de sus acciones” (Vintr6, 2011).

La Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracién de Empresas ha definido la RSC
como “el compromiso voluntario de las empresas con la sociedad y la preservacion del medio
ambiente, desde su comportamiento social y un comportamiento responsable hacia las

personas y grupos sociales con los que se interactia” (Cap6, 2010).

De acuerdo con los planteamientos anteriores, una buena definicibn de RSC seria la
siguiente: “contribucion activa y voluntaria para el mejoramiento social, econémico y ambiental
de las empresas con el objetivo de mejorar su situacién competitiva y valorativa y con un valor
afiadido” (Rodriguez et al, 2010).

Se puede apreciar que de la definicién tradicional de la RSC asociada a la filantropia se ha
pasado a un comportamiento empresarial socialmente responsable que considera distintas

dimensiones (Ancos, 2009).

A través de un andlisis de las distintas definiciones elaboradas del concepto de RSC se

pueden identificar 5 dimensiones del mismo:

* la dimension medioambiental (el medio ambiente).
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« la dimensién social (relacién entre el negocio y la sociedad).

* la dimension econémica (aspectos financieros incluyendo la RSC en términos de
operaciones econémicas).

» ladimension de los grupos de interés o partes interesadas (stakeholders).

» ladimension de la voluntariedad (acciones no prescritas por ley).

La RSC ademés de tener un componente multidimensional, integra 4 grandes areas en

términos de responsabilidades: econdmicas, legales, éticas y filantropicas (Vintro et al, 2009).

La RSC va a suponer un nuevo modelo de gestion de las externalidades de la accion

empresarial en lo econdmico, social y medioambiental.
3.1.2. Antecedentes histéricos de la RSC.

Los antecedentes historicos de la RSC se hallan en el s.XIX, en el Cooperativismos y el
Asociacionismo. En estos origenes, en los cuales se unieron capital y trabajo para generar
riqgueza y beneficio, los abusos hacia los trabajadores fueron notables, pero al mismo tiempo
surgié un cambio orientado hacia una dimension moral, creAndose comunidades, con
medidas de bienestar, atencion sanitaria, educacién y vivienda, para que asi el trabajador y su

familia pudieran superar situaciones lamentables e infrahumanas (Rodriguez et al, 2010).

El origen del movimiento de la RSC se sitia en la década de los treinta (1930), aunque fue a
finales de los afios cincuenta (1950) cuando el poder de los consumidores surgié con fuerza

sobre el comportamiento de las empresas.

Durante los afios sesenta (1960), el Stanford Research Institute ya expuso la necesidad de
que los directivos de las empresas conocieran las preocupaciones e inquietudes de sus

grupos de interés, con el fin de desarrollar objetivos que éstos quisieran apoyar (Cap6, 2010).

Durante las décadas de 1970 y 1980 al estrecharse el vinculo entre la imagen y la gestion de
la empresa y las relaciones con la comunidad gand importancia la responsabilidad social en

las practicas de negocio de las empresas (Capd, 2010).

Dentro de la historia de la RSC podemos encontrar dos visiones distintas: la economia liberal

y la teoria de los stakeholders.
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La economia liberal se basa en que la Unica responsabilidad social de las empresas es la de
generar beneficios y el Gnico grupo de interés importante para la empresa eran los
accionistas, habiendo solo que actuar para los intereses de éstos. Segun la economia liberal,
no hay que quitar beneficios a los accionistas para darselos a otros grupos de interés (Bird et
al, 2007).

Segun Friedman (1962) (citado por Falck et al (2007)), los gerentes de las empresas estan
obligados a tener en cuenta los intereses de los accionistas y la tarea primordial de la
empresa debe ser la de maximizar el valor de la empresa. Asimismo, en el enfoque de

Friedman, no existe necesidad alguna de realizar acciones de RSC.

Esta vision liberal sugiere que cualquier gasto en actividades de RSC supondrd una
desventaja a nivel competitivo para la empresa y se creara una relacion negativa entre las

actividades de la empresa y el mercado (Bird et al, 2007).

Esta idea liberal difiere de la teoria de los stakeholders, la cual argumenta que los recursos de

las empresas deben beneficiar a un grupo mas grande de stakeholders.

Segun Donaldson and Preston (1995) (citados por Bird et al (2007)), la teoria de los
stakeholders propone un modelo de empresa donde “todas las personas o0 grupos con interés
legitimo de participar en una empresa obtendran beneficios, y no hay prioridad de un grupo de

interés por encima de otro grupo”.

Asimismo, el éxito de la empresa sera mayor y mas duradero si se manejan con equilibrio las

diferentes expectativas de todos los grupos de interés.

Podemos concluir que el origen del movimiento de RSC se sitta en la década de los treinta
(1930), aunque en la década de los noventa (1990) este concepto tomd mas auge, debido
mayoritariamente a la globalizacion, el aceleramiento de la actividad economica, el
surgimiento de la conciencia ecoldgica y el desarrollo de nuevas tecnologias (Rodriguez et al,
2010) y ha sido en esta ultima década cuando la RSC ha ganado mayor popularidad, y se ha
convertido en un concepto de moda que presumiblemente se formalizar4 como un factor clave

para el negocio de las empresas (Capo, 2010).
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3.1.3 Los diferentes stakeholders.

La teoria de los stakeholders, grupos de interés en castellano, esta fuertemente ligada a la
RSC, ya que en ella se especifica el grado en que una compafiia trata o ha de tratar a sus

grupos de interés.

Un stakeholder puede ser cualquier persona, grupo, organizacion, institucion, la sociedad e
incluso el medio ambiente que afecte o sea afectado por la compafiia. A su vez, una misma

persona o grupo puede pertenecer a varios grupos de interés (Oberseder et al, 2012).

Por otra parte, Carroll (1989) (citado por Segui (2010)) definié a los stakeholders como “un
individuo o grupo que afirma tener una o mas clases de intereses en una empresa, en el
momento en el que las partes interesadas pueden ser afectadas por acciones, decisiones,

politicas o practicas de la organizacion”.

Desde un punto de vista mas estrecho, los tedricos sostienen que los stakeholders son
aquellos grupos necesarios para la supervivencia de las empresas. Esta posicion se basa en
el hecho de que las compariias y sus administradores poseen recursos y tiempo limitados

para sus stakeholders (Oberseder et al, 2012).

El propésito basico de la teoria de los stakeholders es determinar “si, y por qué” las empresas
atienden a los intereses de sus partes interesadas, junto con los propios intereses

corporativos de la empresa (Oberseder et al, 2012).

La teoria de los stakeholders se refiere a lo qué una empresa es, quienes son sus partes
interesadas y cuales de ellas tienen intereses legitimos en el desempefio de una empresa.
Otra cuestion clave planteada por la teoria de los stakeholders es ¢Qué grupos de interés

merecen o requieren atencién por parte de la empresa y cuéles de ellos no?

Las empresas no solo diferencian los distintos dominios de la RSC, sino que les asighan
diferentes niveles de importancia y prioridad considerando los dominios referentes a
inversores, clientes, trabajadores y proveedores de gran importancia. Este hecho no es
sorprendente si tenemos en cuenta que las empresas no podrian funcionar sin ellos
(Oberseder et al, 2012).
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El siguiente nivel de importancia es el referente a sociedad, comunidad local y ONG's. Las
interacciones de la empresa con estos grupos de interés se consideran importantes pero

menos que las realizadas con el anterior grupo (Oberseder et al, 2012).

Medios de comunicacion, gobiernos y competencia se consideran grupos de interés menos
importantes por ser menos vitales para la supervivencia de la empresa (Oberseder et al,
2012).

Frederick, Post y Davis (citados por Fauzi et al (2010)), clasifican a los grupos de interés en 2

categorias:

» Stakeholders primarios. Son aquellos stakeholders que directamente afectan y son
afectados por las decisiones tomadas por la empresa. Este grupo incluye a:

accionistas, empleados, clientes y proveedores.

» Stakeholders secundarios. Son aquellos stakeholders de la sociedad afectados
directa e indirectamente por las decisiones de la empresa. Este grupo incluye a:
comunidades locales, grupos empresariales, medios de comunicacion, activistas

sociales, gobiernos internacionales y gobiernos centrales y locales.

Esta clasificacion coincide con el primer intento de clasificacion de los stakeholders que

realizd R.E. Freeman en 1984.
Otros autores como Falck et al (2007) clasifican a los stakeholders en 3 categorias:

» Stakeholders principales. Son aquellos grupos de interés que tienen una conexion
directa con la compafiia y pueden interferir significativamente en la empresa y en el
“cash-flow” de la misma. Este grupo incluye a: accionistas, proveedores mas

importantes, clientes mayoritarios y empleados mas significativos.

« Stakeholders emergentes. Estos stakeholders no tienen conexion directa con el “cash-
flow” de la empresa y no influyen en el valor presente de la misma. Este grupo incluye:

proveedores menos influyentes, ONG’s y gobierno.

e Stakeholders minoritarios. Son aquellos stakeholders que no pueden interferir en el
“cash-flow” de la empresa a medio plazo. Este grupo de stakeholders no recibe

demasiada atencion al ser minoritario y de poca importancia.
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3.1.4. Caracteristicas, responsabilidades y objetiv  os de la RSC.

El concepto de RSC no solamente incluye el término financiero, sino también los términos
sociales y medioambientales. Esto puede entenderse de manera que la responsabilidad mas
importante de la empresa no es la de generar bienestar econémico, sino también la de cuidar

de la sociedad y del medioambiente.

Este punto de vista esta en linea con el enfoque que define el concepto de RSC como los
esfuerzos de una compafia para tener multiples responsabilidades utilizando conceptos
multidimensionales, como por ejemplo; aspectos econémicos, legales, éticos, y filantropicos
(Fauzi et al, 2010).

El concepto “Triple Bottom Line” (TBL) acufiado por Elkingston debe interpretarse dentro de la
RSC como un concepto mas dinamico que estatico, ya que propone un cambio importante en
las practicas de gestion, de estar sélo orientado a los negocios y a la parte social, a pasar a

estar orientado también a la parte medioambiental (Fauzi et al, 2010).

De acuerdo con Carroll (citado por Snider et al (2003)) se identifican 4 componentes de la
RSC:

« Econdmico. Referido al hecho que la responsabilidad fundamental de la empresa es la
crear beneficios y crecer en el mercado.

e Legal. Este componente se refiere al hecho de obedecer las leyes y “aceptar las
reglas”.

 Etico. Es la responsabilidad de respetar los derechos de los otros.

» Filantropico. Este componente se basa en actividades caritativas para la comunidad.

Por otra parte, se pueden diferenciar 2 dimensiones dentro de la RSC:

» Dimensién interna. La accién empresarial socialmente responsable implica conjugar
altos niveles de competitividad con el respeto a los derechos humanos, laborales y
medioambientales (Ancos, 2009). De acuerdo con el Libro Verde de la Comision
Europea (citado por Tencati et al (2004)), la dimension interna abarca la gestion de los
recursos humanos, la salud ocupacional y la gestion de la seguridad, la
reestructuracion empresarial, la gestién de los impactos ambientales y los recursos

naturales. Todos los valores y principios de la dimensidn interna han de ir referidos a
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los accionistas, ejecutivos, trabajadores y grupos de la sociedad con vinculo con dicha

empresa (Ancos, 2009).

» Dimensién externa. Hay que estar muy atento al impacto de los acuerdos de libre

comercio que incorporan el concepto de RSC como un marco en la forma de hacer

negocios y en las buenas practicas de las empresas (Ancos, 2009). De acuerdo con el

Libro Verde de la Comisién Europea (citado por Tencati et al (2004)), la dimensién

externa afecta a las comunidades locales, socios comerciales, proveedores, clientes y

consumidores, la proteccion de los derechos humanos a lo largo de la cadena de

suministro y la preocupacion ambiental global.

Dentro de la RSC hay que tener en cuenta las diferentes responsabilidades, las cuales

estaran clasificadas desde el nucleo de la empresa hasta su correspondencia con el entorno.

Esta clasificacion de responsabilidades tiene en cuenta a los trabajadores y a la sociedad
(Rodriguez et al, 2010):

* Responsabilidades primarias. Son aquellas responsabilidades inherentes a la actividad

especifica de la empresa. Seran armonizadas y constituyen la esencia de la empresa

socialmente responsable.

(0]

O O O O o

Servicio a la sociedad.

Creacion de riqueza eficazmente.

Respeto a los derechos humanos.

Continuidad y crecimiento constante de la empresa.

Respeto por el medio ambiente.

Cumplir las leyes, reglamentos, normas y costumbres respetando

contratos y compromisos adquiridos.

* Responsabilidades secundarias. Estas responsabilidades intentan mejorar los

resultados de la actividad especifica y se consideran siempre que éstas sean de

posible aplicacion.

(0]

O O O o

o

Calidad de vida en el trabajo en equilibrio con la vida extralaboral.
Favorecer la iniciativa, autonomia y creatividad en el trabajo.
Proporcionar un empleo lo mas estable posible.

Facilitar la reinsercion laboral a una persona accidentada.
Favorecer una formacién permanente que asegure su cualificacion,
crecimiento personal e intelectual.

Facilitar asistencia sanitaria cuando se precise.

Celebrar colectivamente éxitos alcanzados.
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o Facilitar el empleo y actividad econémica en la comunidad.

0 Mejorar el medio ambiente.

* Responsabilidades terciarias. Son aquellas responsabilidades orientadas a
actuaciones de la empresa para mejorar su entorno social. Son atenciones y acciones
sociales dirigidas a los trabajadores, dependeran de las circunstancias de cada
empresa y representan el compromiso de los trabajadores hacia la empresa.

0 Préstamos monetarios de la empresa.

0 Ayudas e incentivos a la formacion.

o0 Favorecer descuentos especiales en servicios y comercios de la
comunidad.

Ayudas para la vivienda.

Organizar celebraciones.

Contribuir a la mejora del entorno sociocultural.

Participar en proyectos de desarrollo social.

O O O o o

Patrocinar u ofrecer mecenazgo de actividades.

De esta manera y de acuerdo con Rodriguez et al (2010), los objetivos de toda empresa que

realiza practicas de RSC deben ser los siguientes:

» Poseer una economia basada en el conocimiento y mas competitiva en los mercados.
e Ser capaz de conseguir un crecimiento econémico sostenible.
e Ofrecer mayores y mejores empleos.

e Tener una mayor cohesion social.

3.1.5. Descripcion de los modelos de RSC normalizad  0s y no normalizados.

3.1.5.1. Modelos normalizados.

3.1.5.1.1. SA 8000.

La SA 8000 es un método norteamericano que pretende controlar abusos en materia de
responsabilidad social. La norma SA8000 fue creada por un panel de expertos formado por
sindicatos, fabricantes, organismos académicos, ONG’'s y empresas de consultoria y
certificacion reunidas por la Agencia de Acreditacién del Consejo de Prioridades Economicas
(INSHT, 2004a).
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La norma SA 8000 se considera el estandar internacional mas importante en abastecimiento
ético y esta basada en el modelo de las normas ISO 9001 e ISO 14001, y especifica la
necesidad de elaborar un sistema de gestion que incluya la responsabilidad social. Es un
estandar auditable sobre las condiciones de trabajo, pretendiendo asegurar la produccién

ética de bienes e inmuebles (Tencati et al, 2004).

Este estandar puede aplicarse a cualquier empresa, independientemente de su tamafio,

localizacién geogréfica o sector de su actividad.
Los criterios generales de este estandar son los siguientes (INSHT, 2004a):

e Trabajo infantil.

e Trabajos forzados.

e Saludy seguridad en el trabajo.

» Libertad de Asociacion y Derecho a la Negociacion Colectiva.
» Discriminacion.

¢ Medidas disciplinarias.

* Horarios de trabajo.

* Remuneracion.

e Sistemas de gestion.

Respecto al proceso de certificacién, cabe decir que primeramente se realiza una evaluacién
interna (pre-auditoria) para determinar mejoras y una vez llevada a cabo esta pre-auditoria, se
contrata a un auditor acreditado por el SAl, organizacion que ha redactado la norma SA 8000,

gue certificara el lugar de trabajo.

3.1.5.1.2. SGE-21.

El estandar SGE-21 fue desarrollado por Forética, una asociacion formada por directivos y
lideres de interés. El estandar SGE-21 constituye el primer sistema de gestion ética y
socialmente responsable europeo que permite, de manera voluntaria, alcanzar una

certificacion.

Este modelo estd pensado para ser compatible e integrable con los sistemas de gestion de

calidad, medio ambiente y seguridad y salud laboral (Vintré, 2011).
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Los requisitos que se consideran adecuados para demostrar las evidencias de la implantacién

del estdndar SGE-21 son los siguientes (Vintrg, 2011):

» Alta Direccion.

« Relaciones con los clientes.

* Relaciones con los proveedores.

* Relaciones con el personal propio (personas que integran la organizacion).
* Relaciones con el entorno social.

« Relaciones con el entorno ambiental.

* Relaciones con los inversores.

* Relaciones con la competencia.

* Relaciones con las Administraciones Publicas.

3.1.5.1.3. 1ISO 26000.

La norma ISO 26000, publicada en 2010, podria definirse como un estdndar empresarial para
la mejora de la RSC. I1SO propuso un grupo de trabajo en responsabilidad social (WG-SR)
liderado por el Instituto Sueco de Normalizacion y por la Asociacidbn Brasilefia de
Normalizacion Técnica. Con este estandar se trata de fomentar el compromiso voluntario con
la responsabilidad social y liderar una guia comun sobre conceptos, definiciones y métodos

de evaluacion.

El estandar ISO 26000 puede ser aplicable a todo tipo de organizaciones,
independientemente de su tamafio, localizacion geografica, naturaleza de sus actividades y

productos, cultura y sociedad en la que lleva a cabo sus actividades (Rodriguez et al, 2010).

Este estandar abarca desde el respeto de los derechos humanos hasta el respeto al medio
ambiente, y se alinea con las normas ISO 9001, ISO 14001 y OHSAS 18001, facilitando asi a

su integracion (Vintro et al, 2009).

La norma ISO 26000 plantea 7 principios basicos (Vintro et al, 2009):

¢ Responsabilidad.
e Transparencia.
+ Etica.

« Enfoque multistakeholder.
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* Respeto a leyes y normas.
* Respeto a normas internacionales de comportamiento.

* Respeto a los derechos humanos.
El estandar ISO 26000 incluye 5 puntos fundamentales (Vintro, 2011):

e Principios, practicas y temas relacionados con la responsabilidad social.

« Integrar e implementar la responsabilidad social a través de la organizacion y de su
esfera de influencia, incluyendo la cadena de suministro.

« Identificar y comprometerse con los grupos de interés.

e Comunicar el compromiso y desempefio relacionado con la responsabilidad social.

» Contribucion de la organizacion al desarrollo sostenible.

3.1.5.1.4. IONet SR 10

Tomando como base la especificacion SR 10 de AENOR, IQNet (The International
Certification Network) ha elaborado el estandar IQNet SR10.

El estdndar IQNet SR 10 es un estandar internacional, publicado en 2012, que sirve para la
integracidén de la responsabilidad social en las organizaciones y para la comunicacion de los
logros obtenidos a través de su certificacion (AENOR, 2012). Este estandar establece los
requisitos necesarios para un sistema de gestion de responsabilidad social de acuerdo con la
norma ISO 26000.

Los requisitos del estdndar IQNet SR 10 van dirigidos tanto a empresas grandes como

pequefas, publicas como privadas y de cualquier sector de actividad.

Los objetivos principales de este estdndar pueden resumirse en dos:

» Laintegracion de los aspectos sobre buen gobierno y los aspectos financieros con los
aspectos sociales y medioambientales de la organizacion.
» La gestion integrada de los diferentes grupos de interés con el objetivo de obtener la

satisfaccion de todos ellos.

Las caracteristicas mas destacables del estdndar IQNet SR 10 son las siguientes (AENOR,
2012):
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* Se basa en Principios y Directrices recogidas anteriormente en Recomendaciones de
la OIT, CE,... y en los Principios Generales de la Responsabilidad Social.

* Se basa en el ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Act) de mejora continua, por lo cual es
facilmente integrable con otros sistemas de gestion existentes, como por ejemplo: ISO
9001, ISO 14001 u OHSAS 18001.

¢ Se complementa con otras certificaciones de responsabilidad social enfocadas a los

grupos de interés, como SA 8000 y GRI.
Si la organizacién supera el proceso de certificacibn de este estandar y si el sistema de
gestion implantado se adecua a los requisitos, ésta obtiene el certificado IQNet SR 10 el cual

ofrece un acceso internacional de su certificacion.

3.1.5.1.5. GRI (Global Reporting Initiative)

El estandar GRI fue creado en 1997 por la Coalicion de Economias Medioambientales
Responsables (CERES) con la participacion de empresarios, auditores, inversores,
investigadores y expertos en medio ambiente y derechos humanos. En 2002, se publicé su

Guia de Indicadores, que ayuda asi a la elaboracion de Memorias de Sostenibilidad.

La Guia para la elaboracion de Memorias de Sostenibilidad tiene como objetivo definir el

contenido de la memoria y garantizar la calidad de la informacién divulgada (Vintro, 2011).

Los aspectos basicos de las Memorias de Sostenibilidad deben ser los siguientes:

e Perfil. El perfil debe ser la informacion que define el contexto general y permite
comprender el desempefio de la organizacion, a través de su estrategia, perfil y
practicas.

« Enfoque de la direccion. Debe constar en las memorias de sostenibilidad la
informacion sobre el estilo de gestion a través del cual una organizacién aborda
aspectos especificos y describe el contexto que permite comprender su
comportamiento en un rea concreta.

* Indicadores de desempefio. Estos indicadores permiten disponer de informacion

comparable respecto al desempefio econémico, ambiental y social de la organizacion.

Las memorias de sostenibilidad constan de 11 principios (INSHT, 2004b):
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e Transparencia.

* Globalidad.

* Exhaustividad.

* Relevancia.

» Contexto de sostenibilidad.
* Precision.

* Neutralidad.

e Comparabilidad.
» Claridad.

» Periodicidad.

+ Auditabilidad.

3.1.5.1.6. AA 1000.

El modelo AA 1000 esta disefiado para garantizar la calidad de la contabilidad social y ética,
la auditoria y la presentacién de informes (Tencati et al, 2004). La norma fue publicada por

primera vez en 2003 y su Ultima modificacién fue en el afio 2008 (Vintré, 2011).

Este modelo incluye directivas para implementar los métodos y las pautas para el desempefio
de los profesionales, y describe los procesos y las interacciones entre la planificacion, la

auditoria y la difusion.

El modelo AA 1000 se basa en 3 principios fundamentales (Vintrg, 2011):

* Inclusividad. Este modelo va més alla del compromiso con las partes interesadas. La
empresa debe comprometerse con todo aquello en lo que sus actividades provoquen
un impacto, y debe buscar soluciones a los problemas y/o errores que puedan surgir.

« Materialidad. Para tomar decisiones acertadas, la organizacion y sus grupos de interés
deben conocer aquellos aspectos que son trascendentales para los rendimientos de
sostenibilidad.

* Responsabilidad. La responsabilidad es la forma en que la empresa demuestra que se
compromete con sus stakeholders. Se incluye en este principio el establecimiento de
politicas y objetivos, la definicion de una estructura organizativa, sistemas de gestion,

planes de accidn,...



27 ‘ Estudio comparativo de los sistemas de gestion de PRL y RSC.

3.1.5.1.7. Modelo RSefr.

El modelo RSefr se encarga de las interrelaciones existentes entre la RSC y la conciliacion de
la vida familiar y laboral y estd promovido por la Fundacion MasFamilia, contando con el aval

del Ministerio de Sanidad y Politica Territorial del Gobierno de Espafia.

El modelo RSefr se basa en 4 principios basicos (Vintro, 2011):

« La RSC no presenta unos limites que hayan sido bien delimitados, por eso la
seleccion de criterios de qué es y qué no, se considera estandarizable. Cada
organizacion debe decidir qué es para ella la RSC teniendo en cuenta sus propios
objetivos estratégicos y grupos de interés.

« Progresividad en la implantacion de la estrategia de responsabilidad social.

e Madurez organizativa.

» Organizacion funcional.

Para obtener la certificacion EFR, las empresas deben cumplir una serie de requisitos:

» El cumplimiento de la legislacion vigente y vinculante en materia de conciliacion e
igualdad.

e La Alta Direccion de la empresa ha de comprometerse a implantar y potenciar la
cultura EFR en su organizacion.

« Deben disefiar e implantar el modelo de gestion EFR basado en la mejora continua,
definido en la propia norma.

¢ Han de alcanzar una puntuacion minima de acuerdo con el estandar.

» Deben superar periddicamente una auditoria externa realizada por una entidad de
certificacion homologada.

» Cuando la entidad de certificacion envia un informe favorable de certificacion a la
Fundacion MasFamilia, es cuando se le otorga a las empresas el certificado y el sello

EFR con el objetivo de que se reconozca el compromiso de la empresa.

3.1.5.1.8. Sello EthSI.

El sello EthSI es el primer sello europeo de calidad y gestion ética y solidaria para empresas
aseguradoras (Vintro, 2011), esta promovido por el Observatorio de las Finanzas Eticas de

FETS (Financiamiento Etico y Solidario) y fue presentado en marzo de 2009.
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Este sello certifica productos aseguradores a través de varios parametros: fomento de la
sostenibilidad social, ambiental y transparencia. Las empresas a certificar deben estar
registradas previamente en el Observatorio y la comercializacién de estos productos también
debe realizarse a través de gestores, registrados y evaluados por el Observatorio bajo los

mismos criterios (Vintré, 2011).

3.1.5.1.9. UNE 165010 EX.

La norma UNE 165010 EX "Etica. Sistema de gestion de la responsabilidad social en la
empresa" hace referencia, como textos de consulta a las normas UNE-EN ISO 9000:2000:
“Sistemas de gestion de la Calidad. Fundamentos y vocabulario”; UNE-EN 1SO 9001:2000:

“Sistemas de gestion de la Calidad. Requisitos”.

3.1.5.2. Modelos no normalizados.

3.1.5.2.1. El Libro Verde de la Comision Europea.

En julio de 2001, la Comisién Europea presenta el Libro Verde donde se intenta “promover un
marco europeo para la RSC”. El libro Verde tiene por objeto iniciar un amplio debate sobre
cémo la Unién Europea podria promover la responsabilidad social, tanto a nivel europeo como

a nivel internacional.

El Libro Verde identifica 4 factores que se encuentran detrds del creciente éxito del concepto
de RSC:

» Las nuevas inquietudes y expectativas de los ciudadanos, clientes, poderes publicos
e inversores en el contexto de la globalizacién y el cambio industrial a gran escala.

« Los criterios sociales, cada vez mas influyentes en las decisiones de inversion de las
personas e instituciones tanto en calidad de consumidores como de inversores.

« Aumento de la preocupacion por el dafio causado por la actividad econdémica para el
medio ambiente.

e Transparencia de las actividades empresariales propiciada por los medios de

comunicacion y las nuevas tecnologias de la comunicacion.
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3.1.5.2.2. Balance Social ANDI-OIT.

El modelo de Balance Social ANDI-OIT fue presentado en 1987 por la Asociacion Nacional de
Industriales (ANDI), la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la Camara Junior de
Colombia (CCC) (INHST, 2004c).

Segun este modelo, las empresas deben definir indicadores que le aporten informacion para

controlar su gestion en términos de eficacia, eficiencia e impacto.

Para la implantacion del Balance Social en una empresa es necesario que exista una serie de
requisitos que hagan factible su realizacibn como un proceso continuo de gestion (INSHT,
2004c):

e Estructuracion de una politica social.

« Apoyo a la Alta Direccién.

« Existencia de una estrategia corporativa integral.
* Conocimiento y contenido del Balance.

» Definicion de objetivos y metas.

En general, anualmente las empresas presentan el Informe Social conjuntamente con el
Informe Financiero, pero periddicamente deben presentarse resultados de la gestion social

para su analisis y evaluacion.

La publicacion del Balance Social debe comprender los siguientes aspectos (INSHT, 2004c):

e Introduccidn y presentacion.
* Informe Social.
* Cuadro de Balance.

¢ Conclusiones y recomendaciones.
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3.1.6. El papel de las Administraciones Publicas en la implementacion de la RSC.

En el contexto actual de globalizacion y crisis generalizada se necesita un papel activo por
parte de las Administraciones Publicas, a todos los niveles, a favor de la RSC con unas
politicas publicas y una estrategia que responda a los problemas de la globalizacién y, sobre
todo, que potencie las aportaciones positivas de las empresas a la sociedad, para consolidar

un tejido empresarial mas consistente, eficiente, innovador y competitivo (Gay, 2009).

Unas politicas de promocion hacia una forma de gestion méas responsable con la sociedad y
el medio ambiente fomentaran que las empresas atiendan y prioricen iniciativas de RSC de

mayor interés para sus grupos de interés (Gay, 2009).

Unas politicas que fomenten la adopcion de sistemas de gestion responsables en los tres
pilares fundamentales: econdmico, social y medioambiental, orientadas al incremento de la
transparencia de las organizaciones respecto de sus impactos econdmicos, sociales y

medioambientales (Gay, 2009).

Unas politicas de educacion, informacion, formacion y apoyo técnico para el desarrollo de la
RSC entre los diversos agentes de la sociedad y también entre las empresas y sus directivos
(Gay, 2009).

Estariamos ante cuatro roles basicos de las Administraciones Publicas en la implementacién

de las politicas publicas de fomento de la RSC:

* Regulador, definiendo los estandares minimos de la actuacion empresarial y el control
de su cumplimiento, la transparencia de la informacién divulgada en las memorias de
las organizaciones, asi como la explicitacion de los criterios de definicibn de un
producto de inversion como “ético”, medidas antioligopolio para el mercado financiero
0 un marco normativo que dote de proteccion a los instrumentos de la banca ética
(Ancos,2009; Gay, 2009).

» Facilitador, fomentando e incentivando que las empresas y demdas agentes sociales se
comprometan con la agenda de la RSC, aportando fondos para la investigacion, para
la recopilacion y diseminacién de informacion o de formacién. Se pueden desarrollar
herramientas que incluirian formulas voluntarias de etiquetado de productos, bancos

de buenas practicas y guias para los sistemas de gestion (Ancos, 2009; Gay, 2009).
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e Colaborador, coordinando la relacién entre el sector publico y privado, y la sociedad
civil. Se basa en acuerdos estratégicos y medidas como: la obtencion de compromisos
medioambientales, el establecimiento sobre la RSC, la mejora en la efectividad de las
politicas de cooperacion al desarrollo y la creacidén de una plataforma de diadlogo entre

empresas, gobiernos, sociedad civil y sindicatos (Ancos, 2009; Gay, 2009).

» Promotor, respaldando politicamente y promoviendo el concepto y la practica de RSC.
Se desarrollan férmulas que incluirian la difusion publica de los documentos oficiales
de RSC o el reconocimiento directo de los esfuerzos de organizacion individuales o

consorcios, a través de premios y menciones (Ancos, 2009; Gay, 2009).

De esta manera, se puede ver que las Administraciones Publicas tienen a su alcance una
gran cantidad de medidas para promover la RSC y que favorezcan la existencia de un marco
y de unos instrumentos para que las organizaciones incorporen la RSC en su estrategia de

competencia sostenible.
3.1.7. Las diferentes maneras de implantar la RSC e n una empresa.

Segun Ancos (2009) existen dos grandes grupos de motivaciones que llevan a una empresa a

realizar practicas de RSC: motivaciones internas y motivaciones externas.

Las motivaciones internas estan representadas por los beneficios de eficiencia que se asocian
generalmente a la productividad, como por ejemplo, la reduccién de los costes operativos a

través de actividades de ecoeficiencia o a través de recursos humanos y de gestion.

Por otro lado, las motivaciones externas vienen representadas por el acceso a los mercados y

al capital, el marco regulatorio y la presion que ejercen los stakeholders.

Segun el tipo de motivacién, existen diferentes maneras de implantar la RSC en una empresa.

Las etapas de desarrollo empresarial de la RSC son basicamente 3 (Oberseder et al, 2012):

« La RSC como una respuesta minima. En esta etapa, las empresas se involucran en
iniciativas de responsabilidad social debido a la presion externa. Dado que el puablico y
las partes interesadas esperan que la empresa sea socialmente responsable, ésta se
ve obligada a desarrollar un programa de RSC. La RSC es utilizada por razones

estratégicas a corto plazo.



32 ‘ Estudio comparativo de los sistemas de gestion de PRL y RSC.

El compromiso con la RSC no es mas que una excusa para lograr una ventaja
corporativa a un bien mayor. Las empresas sélo se comprometen con la RSC como
una obligacibn empresarial. Las empresas soOlo quieren mejorar su desempefio

financiero y sus motivaciones son meramente economicas.

Las empresas en este nivel de desarrollo se focalizan basicamente en 3 grupos de
interés: clientes, trabajadores y accionistas, ya que mostrar responsabilidad hacia
estos stakeholders es necesario para obtener beneficios y para la supervivencia de la

empresa.

e La RSC como una respuesta departamental. Se trata de empresas que estan
interesadas en hacer el bien, pero todavia se enfrentan a graves problemas internos
en la aplicacién de iniciativas de RSC, aun asi la empresa tiene un gerente que es

responsable de coordinar todas las actividades de RSC.

El hecho de que la Alta Direccidbn puede no estar totalmente convencida de la
necesidad y de los beneficios de participar en la RSC hace dificil implementar

actividades de RSC que traeran cambios significativos en la empresa.

Algunas empresas en esta etapa de desarrollo siguen actuando a corto plazo debido a
gue sus ejecutivos reciben incentivos, como por ejemplo, bonificaciones para el logro
de objetivos también a corto plazo. Por lo tanto, la orientacién a largo plazo adn no

estd completamente anclada en el pensamiento de los directivos.

Muchos empleados de la empresa en esta etapa no son conscientes de la RSC o no
estan plenamente convencidos de ello. Esto hace que sea especificamente dificil de

implementar actividades de RSC relacionadas con el negocio del dia a dia.

Antes de que un programa de responsabilidad social se aplique plenamente en estas

empresas, ha de darse un largo proceso evolutivo.

 RSC como una respuesta comprometida. En esta etapa hay un fuerte énfasis en las
actividades de RSC que son beneficiosas para la sociedad en general y para los mas
necesitados. Las empresas en esta etapa participan en muchos proyectos sociales
que son Uutiles para las personas desfavorecidas, pero no necesariamente de

importancia econémica para la empresa.
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Estas empresas crean conciencia de la RSC y educan a sus trabajadores sobre la
importancia de su contribucion a la sociedad. Los empleados comparten esta filosofia

y participan en programas de voluntariado corporativo.

Habra dialogos con los diferentes grupos de interés para conocer asi sus necesidades
y de esta manera, estas empresas estdn comprometidas con la responsabilidad de
todos los grupos de interés y puede decirse que la RSC se encuentra totalmente

implantada
3.1.8. ¢, Como medir la RSC?
Fauzi et al (2010) mostré los cinco métodos mas importantes para medir la RSC:

* Mediciones basadas en el andlisis del contenido de los informes anuales.
* Los indices de contaminacion.

« Mediciones de percepcion derivadas de encuestas realizadas.

* Indicadores de la reputacion de la empresa.

» Datos obtenidos de las organizaciones de medicion.

. L, . - Forma de
Tipo de medicién | Idoneidad Caracteristicas/Problemas :
realizarse
Es mas simbdlico
. ue sustancial. No . L .
Contenido de los | 4 ) Subijetivo. Facilmente Realizado por la
. hace referencias a . . o
informes anuales . manipulable propia compaifiia
las diversas
dimensiones
_ Mide s6lo una de | Medicién objetiva pero no | Realizado por
Indices de . : . . )
T la dimensiones: la | se aplica a todas las una entidad
contaminacion .
ambiental empresas externa
Un agente

externo utiliza los
Depende sobre lo

Mediciones . . cuestionarios
) que se haya Medicion perceptiva que
derivadas de . para obtener
i . preguntado en los | puede ser manipulable ! S
cuestionarios : : informacion
cuestionarios :
directamente de
la compainiia
. Mide la totalidad .
Indicadores de de la RSC pero Realizado por
reputacion de la . P Medicion perceptiva una entidad
todavia es un
empresa ) externa
poco ambigua
Datos obtenidos . Realizado por
: Medicion Depende del modo dop
por entidades de T , ) , una entidad
. multidimensional operacional de la entidad
medicion externa
Fuente: “Triple Bottom Line” as a “Sustainable Corporate Performance”: A proposition for the future. Fauzi et al
(2010).

Tabla 3.1. Métodos de medicién de la RSC.
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Orliztky (citado por Fauzi (2010)) propuso cuatro tipos de estrategias de medicion para poder

resolver asi el problema de la clasificacion de los enfoques sobre la medicion de la RSC:

e Ladivulgacion.
» La calificacion de la reputacion.
» El control social, el proceso de la RSC y el resultado observable.

» Los principios de gestion de RSC y su valor.

La divulgacion se representa mediante el uso de métodos de andlisis de documentos como
por ejemplo, informes anuales. El objetivo de esta estrategia es encontrar ciertos atributos
contenidos en los documentos que se consideran para reflejar el comportamiento socialmente

responsable de la empresa.

La calificacion de la reputacion se basa en la percepcion de los grupos de interés usando
medidas de RSC individuales o multidimensionales, suponiendo asi que los elementos

percibidos representan un reflejo de la empresa.

El control social y el proceso de la RSC es una forma sistemética por parte de terceros para
evaluar el comportamiento de RSC de las empresas, normalmente utilizando medidas
multidimensionales que tienen un indice de RSC. Dentro de esta medicion se pueden incluir
tipo de medicion como KLD (Kinder Lydenberg Domini) y CEP (Council on Economic

Priorities).

Las encuestas de investigacion se utilizan para evaluar las actividades de una empresa
usando valores y principios de la RSC. Estos valores y principio incluyen cuatro dimensiones:

economica, legal, ética y discrecional o filantrépica.

Otros autores como Cochran & Wood (citados por Fauzi et al (2010)) sostienen que existen

dos métodos generalmente aceptados para medir la RSC:

* Anadlisis de contenido.

 indice de reputacion.

Por otra parte, algunas mediciones de RSC se han desarrollado basandose en medidas

individuales o multidimensionales. Este enfoque incluye:
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¢ Ocho atributos de reputacion.

» Cinco aspectos centrados en los principales stakeholders y tres variables de presion.
* Medidas cuantitativas del aspecto medioambiental.

* Aspecto cuantitativo de la filantropia de la empresa.

e Seis medidas sociales en clientes, empleados, comunidad, medioambiente y las

minorias.
Tipo de medicién Dimensiones Persona que la realiza
Fortune 8 atributos de reputacion Analista financiero
5 aspectos centrados en
KLD los stakeholders Auditores externos
principales
Medida cualitativa de la
aprobacion de la gestion
TR ambiental de las empresas | Las propias companiias

con el agua, aire 'y entregan los datos
vertederos que eliminan
residuos peligrosos
Medidas cuantitativas de la | Las propias compafiias
filantropia de la compafia | entregan los datos
Promedio de 3 afios de
retribucion y 6 medidas
sociales

Filantropia corporativa

Mejor ciudadano
corporativo

Empresa de investigacion
de inversores sociales

Fuente: “Triple Bottom Line” as a “Sustainable Corporate Performance”: A proposition for the future. Fauzi et al
(2010).
Tabla 3.2. Tipos de medicién de la RSC.

Vintr6 et al (2009) propone un sistema de indicadores para medir la RSC que se compone de
un indicador global de RSC y 3 indicadores secundarios divididos en sub-areas, basandose

en las sinergias con los sistemas de gestion.

¢ |ndicador RSC-Calidad

A.1 Calidad de la produccién.
A.1.1 Calidad de producto.
A.1.2 Calidad de las instalaciones.

A.1.3 indice de satisfaccion de clientes.

A.2 Relaciones empresa/trabajadores.
A.2.1 Convenios colectivos.
A.2.2 Planes de jubilacién (subvencionados por la empresa).

A.2.3 Planes de seguro médico (subvencionados por la empresa).
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A.3 Fomento de las comunidades locales
A.3.1 Servicios adquiridos localmente.

A.3.2 Materiales adquiridos localmente.
A.3.3 Mano de obra de comunidades locales.
A.3.4 Fomento de proyectos sociales.

A.3.5 Filantropia.

B. Indicador RSC-Medioambiente

B.1 Explotacién racional de recursos.
B.1.1 Explotacién racional en el consumo de agua.
B.1.2 Explotacién racional en el consumo de energia.

B.1.3 Explotacién racional en el consumo de materias primas.

B.2 Calidad medioambiental.
B.2.1 Calidad en la reduccion de emisiones contaminantes.
B.2.2 Calidad en la reduccion de vertidos.

B.2.3 Calidad en la reduccion de accidentes medioambientales.
C. Indicador RSC-Seguridad.

C.1. Nivel de seguridad.

C.2 Cumplimiento de los objetivos de formacion

C.3 Control de situaciones de violencia. Nivel de seguridad.

D .Valor Global de RSC de la empresa.

(a* A) + (B* B) + (y* C). a, B, y son factores de ponderacion.

3.1.9. Mejoras derivadas de la implantacion de laR  SC.

Con el paso del tiempo se pueden apreciar mejoras en las empresas derivadas de llevar a

cabo acciones de RSC.

De igual manera, pueden observarse mejoras también para el gobierno y para las

Administraciones Publicas derivadas de la aplicacion de practicas de RSC (Bird et al, 2007,
Tencati et al, 2004).
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Las mejoras derivadas de llevar a cabo practicas de RSC en las empresas son las siguientes
(Tencati et al, 2004):

» Un aumento de la confianza y la reputacion corporativa, y una mejora de las relaciones
de las empresas con sus diferentes grupos de interés.

» Un mejor posicionamiento en el mercado en relacion con la creciente demanda de
productos éticos y/o responsables.

« Un acceso mas facil de las empresas a los mercados financieros.

¢ Un inmediato ahorro de costes, dando lugar asi a una mayor rentabilidad para las
empresas.

« Posibles incentivos fiscales, econémicos y administrativos que el gobierno podria

introducir con el fin de premiar a las empresas socialmente responsables.

Las mejoras para el gobierno y las Administraciones Publicas derivadas de la aplicacion de

RSC son las siguientes (Tencati et al, 2004):

 Un aumento y fortalecimiento de la cohesion entre la sociedad, las empresas y el
gobierno.

* Una promocion del conocimiento y difusién de mejores practicas de RSC.

e La creacién de nuevas asociaciones con las instituciones publicas y asociaciones sin
animo de lucro para gestionar las iniciativas de politica social.

e El desarrollo de iniciativas de RSC.
3.1.10. Impactos derivados de la implantacion de la  RSC.

El concepto de informacién social corporativa puede definirse como “el proceso de comunicar
los efectos sociales y medioambientales de las acciones econémicas de la organizacion a los

stakeholders y a la sociedad en general” (Snider et al, 2003).

Internet al ser diferente a los medios de comunicacion tradicionales permite a las empresas
diseminar més informacién de una manera mas rapida y barata, permitiendo también reducir

la capacidad de ocultacién de informacion de las organizaciones a sus stakeholders.

La informacién social corporativa actia también sobre las actitudes de los consumidores y
permite a los consumidores crearse unas intenciones de compra segun la informacién

recibida por las empresas.
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La RSC tiene impacto tanto en las actitudes de los consumidores como en sus intenciones de
compra. Los consumidores tienen en cuenta las iniciativas de RSC cuando evaltan a las
empresas y a sus productos, por lo que las evaluaciones negativas tienen mayor influencia

que las evaluaciones positivas.

La RSC puede afectar a las intenciones de compra de forma directa o indirecta; de forma
directa cuando las actividades de RSC se reflejan en las creencias del consumidor, y de
forma indirecta cuando se crea un contexto corporativo para las intenciones de compra.
Aunque, solo un pequefio segmento de los consumidores utilizan la RSC como criterio de

compra (Oberseder et al, 2012).

A partir de los impactos derivados de la implantacion de actividades de RSC se puede

entender la RSC de tres maneras diferentes (Oberseder et al, 2012):

¢ La RSC como una relacion de “dar y tomar”. Los consumidores perciben la RSC como

una interdependencia entre la empresa y sus stakeholders.

La relacion es equilibrada dentro del mismo grupo de interés. La relacion es
equilibrada en todos los grupos de interés. No se debe favorecer a un stakeholder por

encima de otro, es decir, todos los stakeholders deben ser tratados por igual.

Un aspecto clave es también que las empresas actien con respeto hacia sus grupos
de interés y asuman responsabilidades, actuando cémo les gustaria ser tratados si

estuvieran en la posicion de los distintos grupos de interés.

e La RSC como una relacion interrelacionada. Las responsabilidades hacia un
stakeholder tienen impacto sobre otros stakeholders y sobre la sociedad. Esta
percepcién de la RSC también se puede describir como una cadena o un ciclo de

responsabilidades entre la empresa y sus stakeholders.

Las empresas que actlan responsablemente tienen una imagen positiva y una buena
reputacion, lo que provoca que los clientes compren sus productos. Ademas, las
empresas que ofrecen unas condiciones justas a sus empleados y proveedores

contribuyen a la economia en general.

Este tipo de percepcion del consumidor de la RSC se refiere a los aspectos

economicos. Los consumidores consideran que las empresas no sélo deben tratar de
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maximizar sus beneficios a cualquier precio, sino que deben asegurarse de que la
forma en la que se obtienen debe ser sostenible y compatible socialmente. Las
empresas deben tratar de fomentar la cohesion y la solidaridad entre ellas y sus

stakeholders.

+ La RSC como una estrategia de marketing. Esta percepcion de la RSC tiene 3
caracteristicas esenciales:
0 Las empresas comunican mucho més sobre RSC de lo que realmente hacen.
Las empresas realizan pocas actividades de RSC pero comunican mas de las
gque realmente realizan.
0 Algunas compafias utilizan la RSC como excusa para conseguir mas
beneficios.
0 Los consumidores perciben la RSC como una estrategia de marketing cuando

las iniciativas de RSC que comunica la empresa no son creibles.
3.1.11. La RSC en Espania.

La RSC en Espafia puede calificarse como incipiente, es decir, que se encuentra en una
etapa de desarrollo inicial, en comparacion con otros paises del entorno europeo,
constituyendo una préctica de un nimero reducido de empresas, la mayoria de las cuales son

empresas de gran tamafio (Aragén et al, 2009).

De acuerdo con un estudio empirico realizado por Forética (2011), el 59,8% de las empresas
espafiolas manifiestan saber qué es la RSC, mientras que en lado opuesto, el 40,2% de las

empresas permanecen totalmente ajenas al concepto de Responsabilidad Social.

Practicamente la totalidad, 97,3%, de las empresas medianas y grandes ya estan
familiarizadas con el concepto de RSC, ha sido en estas empresas donde ha habido un mayor
crecimiento. Por el contrario, las empresas pequefias también han experimentado un
crecimiento pero mas moderado, aunque algunas de ellas ni siquiera han oido hablar de este

concepto.

El analisis realizado por Forética (2011) muestra como la brecha entre la pequefia y la

mediana y gran empresa ha aumentado en los Ultimos afios.
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La relativa debilidad de la RSC en Espafa puede explicarse por varios factores del tejido
empresarial espafiol, gran déficit de informacion y formacién en Espafia sobre la RSC, y la

débil implicacion de la Administracion Publica en la promocion de la RSC (Aragon et al, 2009).

Los motivos que impulsan a los empresarios espafioles a adoptar iniciativas de RSC son los

siguientes (Aragoén et al, 2009):

* Mejora de la reputacion de la empresa.
» Obtencion de ventajas comerciales competitivas.
* Mejora del control de riesgos.

« Incremento de la competitividad de la empresa y el efecto “emulacién”.

Las empresas espafiolas opinan de manera mayoritaria que la RSC genera beneficios mutuos
a la sociedad y al sector empresarial, aunque reconocen la dificultad de cuantificar estos

beneficios, llegandola a considerar en ocasiones como una auténtica obligacion no legal.

De acuerdo con el informe realizado por Forética (2011), se han identificado diecisiete
prioridades especificas en el desarrollo de la responsabilidad social en las empresas

espafiolas:

» Diez prioridades directamente asociadas a la gestion empresarial.
» Cinco prioridades directamente asociadas a la accion social.

» Dos prioridades relativas a la gestion empresarial.

Por su parte, las PYMES manifiestan limitaciones a la hora de desarrollar politicas de RSC en

una doble dimension:

» Porque muchas de ellas consideran que el concepto de RSC es una cuestion de la
gue no tienen conocimiento y excede el ambito de sus propiedades.
» Debido a las dificultades en términos de costes, gestion y disponibilidad de recursos

que ello conlleva.

A nivel operativo, se encuentran grandes diferencias a la hora de estructurar la funcién de la
RSC. La férmula mas comun es la creacion de una direccion especifica de RSC, en el 45% de
los casos. En segundo lugar, la integracién de la responsabilidad corporativa se delega a

través de comités o grupos creados para ellos, representando asi el 26% de los casos. Por
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altimo, un 17% de las empresas con politicas de RSC delegan la ejecuciéon agregando la
responsabilidad en RSC a otro departamento preexistente como comunicacion, recursos

humanos o calidad.
En las empresas espafiolas se pueden identificar ocho ejes de actuacion (Aragon et al, 2009):

» Participacion en el desarrollo de iniciativas internacionales, como por ejemplo, el Pacto
Mundial de las Naciones Unidas 2005.

» Creacion de estructuras de RSC en la organizacion de las empresas.

« Adopcion de cédigos éticos o de conducta por parte de las empresas.

« Las empresas espafiolas se limitan a presentar como actuaciones de RSC précticas
basadas en politicas ya existentes. Las practicas proactivas estan todavia en vias de
desarrollo.

» Se aprecian notables carencias en el establecimiento de mecanismos de dialogo con
los stakeholders externos a la empresa.

» Elaboracién de informes 0 memorias de sostenibilidad es una practica minoritaria entre
las empresas espaiiolas.

» Fondos de inversion éticos y con responsabilidad social constituyen un sector de
inversion incipiente en Espafia.

« Existen diversos foros empresariales para la promocién de la responsabilidad social en

Espafa, integrado principalmente por compafiias de gran tamafo.

En relacion a la dimension laboral de la RSC en Espafia se puede destacar (Aragon et al,
2009):

* Reconocimiento de los derechos humanos y sociolaborales basicos.

* Fomento de la calidad de empleo.

» Gestion y adaptacion al cambio.

» Iniciativas en materia de subcontratacion.

« En el eje de la informacion, cabe destacar a aquellas empresas que han elaborado
memorias de sostenibilidad, que abarcan temas medioambientales.

« Ambito de la certificacion, en el ambito laboral su nimero es reducido y su valoracion

debe realizarse con una cierta precaucion.
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Respecto a la percepcion ciudadana en Espafia, los ciudadanos consideran que las
instituciones privadas mejoran su percepcion en gestion ética, mientras que las instituciones

publicas retroceden de manera sustancial.

Dentro del &mbito empresarial, la industria farmacéutica, la automocion, el transporte de
viajeros y la energia aprueban en ética y responsabilidad de acuerdo con el consenso de los
ciudadanos espafioles, mientras que en ultimo lugar se sitta el sector financiero, lastrado por

su papel protagonista en la recesion tanto mundial como local.

Respecto al tema del consumo responsable en Espafia, los ciudadanos espaiioles incorporan
criterios de responsabilidad social de dos maneras distintas, ejerciendo una discriminacion

negativa o una discriminacion positiva.

La discriminacién negativa se basa en despreciar algunos productos por considerarse poco
responsables, ya sea por el producto en si, por el proceso de fabricacion o por la reputaciéon

del fabricante.

El 45% de los ciudadanos reconoce haber dejado de comprar algtn producto por considerar
que la empresa fabricante o la empresa distribuidora realizan practicas que pueden

considerarse como poco responsables.

Las principales familias de productos que han sufrido discriminacion negativa son aquellas de
mayor frecuencia de compra: productos alimenticios, textil, calzado, cosmética y telefonia. Los
principales motivos que han llevado al consumidor a ejercer una discriminacion negativa son:
el trabajo infantil, un mal servicio al cliente, el dafio al medio ambiente o la falta de calidad del

producto.

La discriminacion positiva consiste en la preferencia por los productos considerados mas
responsables, en igualdad de condiciones o pagando incluso un plus por ellos. El consumidor
espafol sigue favoreciendo la discriminacién positiva en funcién de los comportamientos
responsables por parte de las empresas, el precio deja de ser un factor de premio al

comportamiento empresarial.

Asimismo, se ve reducido el nimero de ciudadanos que estaria dispuesto a pagar un plus

adicional por un producto o servicio que provenga de una empresa socialmente responsable.
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Por el contrario, aumenta sustancialmente el grupo de ciudadanos que ante una igualdad de

precios se decantaria por el producto que resultara mas responsable.

Finalmente, se puede indicar que estos cambios reflejan una situacion coyuntural mas que un

cambio sustancial en el comportamiento de los ciudadanos esparioles a largo plazo.

3.2. La Prevencion de Riesgos Laborales.

3.2.1. ¢;Qué es la Prevencion de Riesgos Laborales?

En la actividad del trabajo se pueden encontrar multitud de riesgos, unos relacionados con la
propia tarea, otros con el entorno de trabajo y otros relacionados con causas ajenas al
trabajo. De esta manera, si se consiguen evitar o controlar los riesgos se pueden evitar

lesiones, accidentes y enfermedades profesionales.

El primer paso para garantizar la seguridad y la salud de todos los trabajadores frente a
riesgos derivados del trabajo es la identificacién y evaluacién de los diferentes factores de
riesgo que estan presentes en el medio laboral, para adoptar de esta manera las medidas

necesarias y controlar asi los riesgos.

La Prevencion de Riesgos Laborales (PRL en adelante) puede definirse como “la actividad
sisteméatica y continua que permite desarrollar un trabajo o tarea libre de accidentes laborales
y/o pérdidas industriales. Es, ante todo, una decision de gestion que debe convertirse en un
elemento caracteristico y destacado dentro de la cultura de la organizacién” (Mutua Universal,
2001).

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en su articulo 4.1.
define la PRL como el “conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las
fases de la actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del

trabajo”.

Segun esta ley, se define el riesgo laboral como “la posibilidad de que un trabajador sufra un
determinado dafio derivado del trabajo”. Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su
gravedad, se valorardn conjuntamente la probabilidad de que se produzca un dafio y su

severidad.
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Esta ley también define el concepto de condicion de trabajo como “cualquier caracteristica del
mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la

seguridad y la salud del trabajador”.

Otros conceptos importantes a la hora de introducir la PRL son los conceptos de accidente de
trabajo y enfermedad profesional. El accidente de trabajo se define como “toda lesién que
sufre una persona como consecuencia del trabajo que realiza”; mientras que la enfermedad
profesional es la “enfermedad causada de una manera directa por el ejercicio de la profesion

o0 del trabajo que realice una persona y que le produzca una serie de secuelas”.
3.2.2. Antecedentes histéricos de la PRL.

La relacion entre lesiones y enfermedades, y diferentes actividades laborales ya era conocida
desde la Antigua Grecia. De forma que a lo largo de los siglos, distintos estudiosos de la
medicina fueron documentados en ese tipo de relaciones entre trabajo y enfermedades
especificas, publicandose en la época del Renacimiento el primer ensayo sobre el tema “De
Morbis Artificum Diatriba” (1700) de Bernardo Ramazzini donde se describen decenas de
enfermedades profesionales y es considerado el documento fundacional de la actual

disciplina denominada Higiene Industrial.

La Revolucion Industrial trajo consigo no solo el uso de maquinaria, sino que dio lugar a la
creacion del concepto de empresa, lo que conllevd la consideracion de los lugares de trabajo
como una agrupacion de personas encaminadas a la consecucion de un bien comun. En

definitiva, se paso del trabajo individual al trabajo colectivo (Mutua Universal, 2001).

Dentro de este contexto, fue cuando se empezé a hablar del concepto de Prevencion, cuyo
objetivo era evitar accidentes y enfermedades profesionales, asi como promover y mantener
un alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores, protegiéndolos de los
riesgos laborales y evitando desmejoras en su salud causadas por las condiciones de trabajo
(Mutua Universal, 2001).

Todo el conjunto de conocimientos sobre Prevencion no tiene consecuencias practicas de
proteccién de los trabajadores hasta el s.XIX, cuando el recrudecimiento de las condiciones
de trabajo de grandes masas de mano de obra fruto de la Revolucién Industrial, obliga a los
estados a establecer las primeras normas protectoras presionados por los movimientos y las

organizaciones obreras.
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Y es a partir de los afios 90 cuando se desarrolla en los paises del primer mundo todo un
sistema normativo de caracter preventivo impulsado por un organismo internacional como es
la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo),un organismo especializado de la ONU creado
en 1919, integrado por 180 paises y en el que estan representados gobiernos, empresarios y
sindicatos, y en el cual se discuten aspectos relacionados con el mundo laboral. En 1981, la
OIT publica el Convenio 155 “Convenio sobre la seguridad y salud de los trabajadores”, que

es ratificado por la gran mayoria de los paises constitutivos de la CEE.

La Unién Europa, ante la aplicacion desigual por parte de sus paises miembro de las
directrices incluidas en el Convenio y generandose asi un problema de competencia desleal
en el comercio, edita en 1989 una Directiva con la finalidad de armonizar el desarrollo
normativo referido a la seguridad y salud de los trabajadores en la actual UE y asi restablecer

la igualdad de condiciones de competencia en el mercado.

A modo de conclusién podemos decir que, después de siglos de sufrir dafios a la salud a
consecuencia de las condiciones de trabajo cuando las relaciones trabajo/enfermedad o
dafos profesionales eran simplemente una curiosidad médica, en la actualidad contamos con
una ley y un amplio conjunto normativo acompafandola que puede hacer posible una vida
laboral con una disminucion considerable de los riesgos; este logro social se lo debemos,

como todos los demas, a la historia reciente de los movimientos obreros y sindicales.
3.2.3. Las disciplinas basicas de la PRL.

Dentro de la PRL existen unas disciplinas basicas encaminadas a prevenir los posibles dafios

para la seguridad y la salud de los trabajadores derivados de las condiciones de trabajo:

e Seguridad en el trabajo.
e Higiene Industrial.

e Ergonomia.

« Psicosociologia.

* Medicina del Trabajo.

3.2.3.1. Sequridad en el trabajo.

La Seguridad en el Trabajo es una de las &reas de la PRL y tiene como fin identificar, evaluar

y controlar los riegos que se originan en los lugares de trabajo y en los procesos de
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produccién y que pueden dar lugar a accidentes laborales o simplemente a pérdidas

materiales, es decir, los llamados accidentes blancos (Mutua Universal, 2001).

La Seguridad en el Trabajo actla sobre el entorno fisico del trabajador y trata de analizar las
condiciones de trabajo, la identificacion y control de los factores de riesgo asociados al lugar
de trabajo, la superficie de trabajo, las herramientas, la maquinaria, la electricidad, los

incendios, el almacenamiento, manipulacién y transporte.
La Seguridad en el Trabajo actla sobre:

« Lesiones originadas en el trabajador por elementos maviles.

e Lesiones originadas por herramientas manuales o mecanicas, lesiones oculares,
esguinces,...

« Lesiones originadas por golpes con objetos, maquinas o materiales, atrapamientos,...

» Lesiones originadas por aplastamientos, caidas de o desde aparatos elevadores.

¢ Quemaduras, asfixias,...

3.2.3.2. Higiene Industrial.

La American Industrial Higiene Association en 1910, definié la Higiene Industrial como “la
ciencia y el arte de la identificacién, evaluacién y control de aquellos factores o agentes
ambientales, originados por el puesto de trabajo o presentes en el mismo, que pueden causar
enfermedad, disminucién de la salud o bienestar, o incomodidad o ineficiencias significativas

entre los trabajadores o los restantes miembros de la comunidad”.

La Higiene Industrial es la disciplina de la PRL que tiene por objeto la prevencion de las
enfermedades profesionales causadas por agentes fisicos, quimicos o bioldgicos presentes

en el ambiente de trabajo (Mutua Universal, 2001).

Factores de origen fisico:

« Permanencia del trabajador durante prolongados periodos de tiempo a niveles de
presién sonora excesivos.

e Permanencia del trabajador durante largos periodos de tiempo a elevadas
temperaturas.

» Exposicién a radiaciones ionizantes o radiaciones no ionizantes.
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Factores de origen quimico:

» Exposicion a agentes corrosivos.

» Exposicidon a agentes irritantes.

» Exposicidén a agentes neumoconioéticos.
« Exposicion a agentes asfixiantes.

« Exposicion a agentes cancerigenos.

« Exposicion a agentes anestésicos.

« Exposicion a agentes sistémicos.
Factores de origen bioldgico:

* Exposicidn a bacterias

» Exposicién a parésitos.

« Exposicion a virus.

« Exposicion a hongos.

3.2.3.3. Ergonomia.

La Ergonomia es una de las disciplinas de la PRL cuyo objetivo es la adecuacion del
ambiente de trabajo a la persona mediante la eleccion de la tecnologia més adecuada al
personal, el control del entorno del puesto de trabajo, detecciéon de los riesgos provenientes
de la fatiga fisica y mental, optimizacion de la relacion entre personal y tecnologia y mejorar el

interés del trabajador por su tarea (Mutua Universal, 2001).

La Ergonomia también analiza la accion humana, incluyendo el andlisis de actitudes, gestos y

movimientos necesarios para ejecutar la actividad.

También se realiza una valoraciéon del factor econémico, sin el cual no se concibe la

intervencion ergonémica.

Las consecuencias derivadas de la falta de ergonomia en los puestos de trabajo son las

siguientes:

» Accidentes derivados de la fatiga fisica y/o mental.
< Irritabilidad, falta de energia y voluntad, depresion,...

+ Dolores de cabeza, mareos, insomnios.
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» Absentismo laboral.

3.2.3.4. Psicosociologia.

La Psicosociologia se encarga del estudio de la conducta interpersonal o interaccion humana,

entendiendo por interaccion la influencia entre individuos y grupos (Mutua Universal, 2001).

Las causas de origen humano representan una parte importante en la generacién de
accidentes, casi en el 80% de los accidentes estuvo presente el factor humano en algunas de

las causas.

Los factores sobre los que actla la psicosociologia son los siguientes:

« Insomnio, fatiga, trastornos digestivos y cardiovasculares,... provocados por el tipo de
jornada laboral.

« Fatiga mental, originada como consecuencia de la automatizacion, falta de
comunicacion, instruccion de nuevas tecnologias o nuevas formas de organizacion del

trabajo.

3.2.3.5. Medicina del Trabajo.

La medicina del trabajo es una especialidad médica universalmente reconocida. La razén de
ser de esta especialidad no obedece a una sola enfermedad ni a las afecciones del cuerpo

humano, sino a la actividad que el trabajador desarrolla durante su vida laboral.

Lo que propone la Medicina del Trabajo no es diagnosticar y curar enfermedades adquiridas
en el @mbito laboral, sino mantener la salud de los trabajadores sin distincién de jerarquia;
entendiendo como salud el bienestar fisico, mental y social. De esta manera, la Medicina del

Trabajo se trataria de una medicina preventiva.

Los fines de la Medicina del Trabajo son los siguientes (Mutua Universal, 2001):

» El estudio y la prevencién del riesgo que puede afectar a la salud humana como
consecuencia de las circunstancias y condiciones de trabajo.
» El estudio de la patologia de origen laboral en accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales, y la adopcion de medidas necesarias de caracter terapéutico.
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« El estudio de la valoracién pericial de las consecuencias que tiene la patologia laboral

para la salud de los trabajadores.

La Medicina del Trabajo es una especialidad de orientacién fundamentalmente social, en la

gue confluyen las vertientes preventiva, clinica y pericial.
3.2.4. La gestion de la PRL.

Segun Rubio (2002), el término gestion, tan utilizado en la actividad empresarial, puede
definirse como “hacer diligencias para conseguir una cosa”. Otros autores como Lépez
Cachero (1998) (citado por Rubio (2002)), definen la gestion como la “ordenacion metodica de
actividades interdependientes y procedimientos relacionados que posibilitan el buen hacer de
una organizacion”, mientras que la norma ISO 9001, define el concepto de gestiobn como

“actividades coordinadas para dirigir y controlar una organizacion”.

La gestion de la PRL puede definirse como parte del sistema general de gestion de una
empresa que define la politica de prevencion y describe la estructura organizativa,
responsabilidades funcionales a nivel de departamento y a nivel individual, normas,
procedimientos preventivos, permisos de trabajo y recursos para llevar a cabo dicha politica

preventiva (Aisa et al, 2000).

En el mundo empresarial actual y por supuesto, desde el @mbito de los especialistas en
Prevencion, se viene promoviendo desde hace tiempo el concepto de seguridad integrada en
los procesos de la empresa. Desde el punto de vista legal, el empresario est4 obligado a
realizar la gestién de la PRL ya que, aunque la expresion de “gestion de la prevencion” no

aparezca practicamente en la Ley de PRL, si se encuentra inherente en ella.

Se pueden distinguir entre los sistemas de gestion de PRL implantados por voluntad propia,
es decir, voluntarios y aquellos sistemas de gestion que son impuestos por la legislacion, es

decir, obligatorios.

Las razones para crear un sistema de gestion de PRL 6ptimamente son los siguientes (Aisa,
2000):

e La mejora de la prevencion dentro de la empresa.

» El enfoque de la atencion de la empresa sobre la seguridad de sus componentes.
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« La armonizacion de politicas y practicas preventivas a través de toda la organizacion.

» La superacion y mantenimiento de los estandares preventivos.
Los principios para implantar un sistema de gestion de PRL son los siguientes (Rubio, 2002):

* Un enfoque sistemético.

« El liderazgo motivador por parte de la Alta Direccidon que lleve a la organizacion al
alcance de los objetivos y metas que se fijen.

e La participacién de los trabajadores, que elimina barreras y el miedo al cambio al
sentir las decisiones tomadas como propias.

« El enfoque orientado al cliente y a satisfacer sus necesidades y expectativas,
considerando las necesidades de seguridad y salud en el trabajo.

» La mejora continua como objetivo permanente de la organizacion y como filosofia de
trabajo.

» El enfoque basado en hechos, es decir, la toma de decisiones lo mas objetiva posible,
lo que se suele traducir en la utilizacion de datos y medidas de los alcances.

« El enfoque basado en procesos.

Las fases necesarias para la implantacion de un sistema de gestién de PRL son las siguientes
(Aisa, 2000):

« Disefio y documentacion del sistema.
* Implantacién del sistema.
» Evaluacion de la eficacia del sistema.

» Mantenimiento y actualizacién del sistema.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que para alcanzar una efectiva integracion de la
Prevencién es fundamental la participacién de los trabajadores, ya que no hay que olvidar que

son ellos los méas expuestos a los accidentes y a las enfermedades profesionales.
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3.2.5. Descripcion de los modelos de PRL normalizad  0s y no normalizados.

3.2.5.1.Modelos normalizados.

3.2.5.1.1.OHSAS 18001.

La publicacion y desarrollo de esta especificacion técnica ha sido liderada por el British
Standard Institution aunque en su elaboracion han colaborado diferentes organizaciones

como por ejemplo, Det Norske Veritas (Rubio, 2002).

Para el desarrollo de la especificacibn OHSAS 18001 se utilizaron como referencia las

normas anteriormente publicadas por los organismos participantes en la elaboracion.

La norma OHSAS 18001 es el estandar que determina las exigencias que deben implantarse
y, por lo tanto, justificarse en las auditorias de certificacion, al tratarse este modelo

normalizado de un modelo certificable.

Folitica da 55T
Revisidn por
la direccion
Pianificacion l
_ : Implementacion
Verificacion y y funcionamignto
accion comecliva

3.1. Modelo de sistema de gestion de la SST en el estandar OHSAS 18001.

La especificacion OHSAS 18001 exige especialmente documentar (Rubio, 2002):

e La politica.
* Los resultados de las evaluaciones de riesgos y los efectos de los controles de

riesgos.
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« Los objetivos de seguridad y salud.

e Las responsabilidades y autoridad.

* Los recursos y plazos establecidos para alcanzar los objetivos.
» Los acuerdos sobre participacion y consulta.

e Larevision por parte de la Alta Direccion.

Respecto a los procedimientos exigidos para la especificacion OHSAS 18001, éstos son

exigidos para (Rubio, 2002):

« Laevaluacion de los riesgos y la implantacién de medidas de control.

» Laidentificacién y acceso a los requisitos legales y de cualquier otro tipo.

» Laformacion.

* La comunicacion.

» El control de la documentacion y los datos.

e La preparacion y respuesta ante emergencias.

e La medicion del comportamiento.

e La calibracién y mantenimiento de los equipos de inspeccion.

» Lainvestigacion de accidentes, incidentes y las acciones preventivas y correctoras.
» La gestién de los registros y los propios registros.

» Las auditorias de la especificacion.

En cuanto a los registros, se menciona explicitamente que deben ser conservados,
independientemente de otros documentos que constituyan registros igualmente, los referidos

a las actividades siguientes (Rubio, 2002):

e Actividades de calibracién y mantenimiento de equipos de inspeccion.
e Cambios en los procedimientos como consecuencia de las acciones preventivas y

correctoras.

Para finalizar diremos que la especificacion presenta su mayor debilidad en el programa de
vigilancia de la salud, ya que éste queda sujeto a las exigencias recogidas en otros puntos de

la especificacidon y a los que se impongan reglamentariamente.
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3.2.5.1.2. Directrices de la OIT.

Las directrices de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) sobre sistemas de gestion
para la seguridad y salud en el trabajo fueron publicadas por la Oficina Internacional del

Trabajo en Ginebra, en abril de 2001.

El documento de las directrices de la OIT consta de dieciséis elementos clasificados en cinco
grupos, ofrece directrices técnicas respecto a la gestion de la seguridad y la salud, y también

refuerza los principios promovidos por la OIT.
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3.2. Principales elementos del sistema de gestion de la seguridad y la salud en el trabajo de las directrices de la
OIT.

La filosofia de las directrices de la OIT se fundamenta en (Rubio, 2002):

» La promocion del desarrollo de iniciativas voluntarias.

» La integracién de los sistemas de gestion de seguridad y salud como parte de la
gestién general de la empresa.

e Evitar tramites administrativos y gastos innecesarios.

* Reconocimiento publico del éxito de sistemas y practicas que hayan obtenido
resultados satisfactorios.

e Cooperacion y apoyo de las administraciones e interlocutores sociales.

Las directrices de la OIT pretenden orientar las politicas de diferentes estados, instando a
éstos a la creacién de instituciones para el desarrollo de directrices nacionales compatibles

con las directrices de la OIT.
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Las directrices de la OIT establecen recomendaciones respecto a documentos especificos de
(Rubio, 2002):

» La politica en seguridad y salud.

* Los programas de formacion.

e El resultado del examen inicial.

« Los objetivos en seguridad y salud.

e La investigacion del origen y causas subyacentes de los incidentes, lesiones y
enfermedades profesionales.

« La complementacion de las medidas de prevencién y proteccién cuando la evaluacion

del sistema u otras fuentes muestren que son inadecuadas o dejen de ser eficaces.

El documento de la OIT recomienda establecer y mantener procedimientos para (Rubio,
2002):

e La competencia de los trabajadores en sus obligaciones en materia de seguridad y
salud.

e La prevencion y control de peligros y riesgos.

* La comunicacion.

e La planificacién de la seguridad y salud en el trabajo.

e La prevencién, preparacion y respuesta respecto a situaciones de emergencia.

» Garantizar la aplicacion de las normas de seguridad y salud en el trabajo de la
organizacion por parte de los contratistas.

+ La natificacién de lesiones, enfermedades, dolencias e incidentes relacionados con el
trabajo que pudieran afectar a los trabajadores del contratista en su actividad dentro
de la organizacion.

» La realizacion de auditorias.

e La adopcién de medidas preventivas y correctivas.

e La mejora continua.

e La adquisicion de bienes y servicios.

» La supervision y medicion del desarrollo.

» La evaluacion y seleccion de contratistas.

Por otro lado, se aconseja establecer registros, independientemente de otros documentos que

constituyan registros respecto a:
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* Funcionamiento del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
* Incidentes, lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo.

e Sobre la base de leyes o reglamentos nacionales.

* Los niveles de exposicion.

e Lavigilancia del medio ambiente.

e Lavigilancia de la salud.

« Los resultados de la supervision.

e Las conclusiones del examen realizado por la direccion.

Por dltimo, aunque las directrices hablen de auditorias, este modelo normalizado es no

certificable.

3.2.5.2. Modelos no normalizados.

3.2.5.2.1. Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesqgos Laborales.

Como transposicion de la Directiva Europea 89/391, CEE, aparece la Ley 31/1995 de
Prevencién de Riesgos Laborales, modificada por la Ley 25/2009, de 22 de diciembre, de

reforma del marco normativo de la PRL.

La PRL debera integrarse en el sistema general de gestion de la empresa, tanto en el
conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la

implantacién y aplicacién de un plan de prevencion.

Este plan de prevencién debera incluir:

* Ladeterminacion y/o constitucion de la modalidad organizativa preventiva.

» Los nombramientos de personas con responsabilidad en materia de prevencién, que
incluira la definicion de funciones, recursos y necesidades de capacitacién formativa.

» Las practicas, procedimientos y procesos.

« Los recursos necesarios para realizar dicha accion.

e La articulacién de mecanismos de participacién y consulta.

Los instrumentos esenciales para la gestién y aplicacién del plan de prevencion de riesgos

son:
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e Laevaluacion de riesgos laborales.

» La planificacion de la actividad preventiva.

La Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, como actuacion a desarrollar en el
seno de la empresa, deberd integrarse en su sistema de gestion, comprendiendo tanto al
conjunto de actividades, como a todos sus niveles jerarquicos, a través de la implantacion y
aplicacion de un plan de prevencion. La Ley 31/ 1995, de Prevencion de Riesgos Laborales

es considera como un modelo legislativo no certificable.

En la Ley 25/2009 establece que debera tenerse en cuenta que las empresas, en atencion al
namero de trabajadores y a la naturaleza y peligrosidad de las actividades, podran realizar el
plan de prevencion, la evaluacién de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva de
forma simplificada, siempre que ello no suponga una reduccion del nivel de proteccion de la

seguridad y salud de los trabajadores.

3.2.5.2.2. RD 39/1997, Reglamento de los Servicios de Prevencion.

RD 39/1997, de 17 de enero por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de

Prevencion.

La integracion de la prevencion en el conjunto de actividades de la empresa implica que debe
proyectarse en los procesos técnicos, en la organizacion del trabajo y en las condiciones en
que éste se presente. Su integracion en todos los niveles jerarquicos implica la atribucion a

todos ellos y la asuncion por éstos.

El plan de prevencion que se describe en el RD 39/1997 habra que reflejarse en un

documento que incluira los siguientes elementos:

e Laidentificacién de la empresa, su actividad productiva, el nUmero y caracteristicas de
los centros de trabajo, el nimero de trabajadores y sus caracteristicas.

e La estructura organizativa de la empresa, identificando funciones y responsabilidades
gue asumen los niveles jerarquicos y sus respectivos cauces de comunicacion.

» La organizacion de la produccion en cuanto a la identificacion de los distintos procesos
técnicos, las practicas, y los procedimientos con la PRL.

» La organizacion de la prevencion en la empresa, indicando la modalidad organizativa y

los 6rganos de representacion existentes.
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» La politica, los objetivos y metas en manera preventiva que pretende alcanzar la
empresa, asi como los recursos humanos, materiales y econémicos de los que se va a

disponer.

El plan sera de extensién reducida y facil comprensién, debera estar plenamente adaptado a
la actividad y tamafio de la empresa y establecerd las medidas operativas pertinentes para

realizar la integracion de la prevencion.

El plan de prevencion estard formado por la evaluacion de los riesgos y por la planificacion de

la actividad preventiva.
La documentacién pertinente correspondiente a la evaluacién de los riesgos sera la siguiente:

» ldentificacién del puesto de trabajo.

* Riesgo/s existente/s y la relacion de los trabajadores afectados.

* Resultado de la evaluacién y medidas preventivas procedentes.

* Referencia de los criterios y procedimientos de evaluacion y de los métodos de

medicion, analisis o ensayo.
El contenido de la planificacion de la actividad preventiva sera la siguiente:

» La relacién de los medios humanos y materiales necesarios, asi como la asignacion
de los recursos econdmicos necesarios precisos para la consecucion de los objetivos.
» Las medidas de emergencia y la vigilancia de la salud, asi como la informacién y

formacion de los trabajadores en materia de prevencion.

La actividad preventiva deberd planificarse para un periodo determinado, estableciendo las
fases y prioridades de su desarrollo en funcién de la magnitud del riesgo y del nimero de
trabajadores expuestos a los mismos, asi como su seguimiento y control periédico. En el caso
de que el periodo en que se desarrolle la actividad sea superior a un afio, debera

establecerse un programa anual de actividades.
3.2.6. ¢,Como medir la PRL?
En el campo de los indicadores de tipo estadistico y de gestion existe una gran cantidad de

informacion acerca de qué medir, cdmo medir y cuando medir. A la hora de realizar la

medicion de la PRL se identificardn cuales son las variables mas importantes a seguir en el
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tiempo, creandose asi un modelo de estimacién de resultados acorde a la realidad de cada

empresa.

Algunos de los indicadores son: indice de Accidentalidad o de Incidencia, indice de Gravedad,

indice de Frecuencia, tasa de Riesgo, mas todos aquellos que proporcionen algun valor

afadido que permita orientar la gestion de la prevencion en la empresa. Por otra parte, se

consideraran todos los analisis descriptivos que puedan ser utiles como gréficos, cuadros,
tablas,... (Mutua Universal, 2001).

Entre los principales indicadores que se han encontrado en la literatura vigente asociada a la

Prevencién de Riesgos, nos encontramos con los siguientes (Mutua Universal, 2001):

indice de Accidentalidad o de Incidencia. La formula del indice de Incidencia es la

siguiente:

indice de Incidencia= (N° de accidentados/ n° de trabajadores) *100

Indica el nimero de trabajadores que se accidentan por cada cien trabajadores de la
empresa, durante un periodo determinado, que habitualmente es de un afio. Se utiliza
el total de accidentados del periodo considerado y el promedio mensual de

trabajadores durante el mismo periodo.

indice de Frecuencia. La férmula del indice de Frecuencia es la siguiente:

indice de Frecuencia= (N° de accidentados/ n° de horas-hombre-trabajadas) *10°

Indica el numero de accidentados en la empresa por cada millon de horas
hombre/trabajadas. La formula mensual es exactamente igual a la formula anual, con

la diferencia de que se acumulan los datos de cada mes.

indice de Gravedad. La formula del indice de Gravedad es la siguiente:

indice de Gravedad= (N° dias perdidos+baremo/ n° de horas-hombre-trabajadas) *10°

Indica el total de dias perdidos que se registraron en la empresa por cada millén de

horas hombre/trabajadas. Al igual que el indice de Frecuencia, el indice de Gravedad




59 ‘ Estudio comparativo de los sistemas de gestion de PRL y RSC.

anual acumula los datos de dias perdidos y horas-hombre. Los baremos corresponden
a los dias asignados por pérdida de algun miembro del cuerpo del trabajador

accidentado o por la muerte del mismo.

» Tasa de Riesgo. La formula de la Tasa de Riesgo es la siguiente:

indice de Incidencia= (N° de dias perdidos/ n° de trabajadores) *100

Indica el nimero de dias perdidos registrados en la empresa por cada 100
trabajadores. Para la tasa de riesgo anual, se debe considerar el total de dias perdidos

en el afio y el promedio de trabajadores que tuvo la empresa.

Aungue ya se ha manifestado que los indicadores estadisticos descritos se aplican de manera

generalizada en la mayor parte de los paises.

Con la informacién que se obtenga, se pretende obtener un modelo en el cual se pueda
determinar cual es el coste asociado a los accidentes laborales y su incidencia en los

resultados operacionales.

La siniestralidad laboral supone un coste humano, un gran coste econdmico y una amenaza
para la supervivencia de cualquier empresa. Estos siniestros suponen una pérdida de la
calidad del producto o servicio y una reduccién en la capacidad de competencia en los

mercados.

Respecto a la medicion de los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo, hemos
de tener en cuenta las auditorias, las cuales son las herramientas para la medicion de la
implantacién y mantenimiento de los sistemas de gestion. Las auditorias suponen la parte
final de la implantacién de un sistema de gestién de PRL, cuyo objetivo es auditar y revisar las

actuaciones preventivas.

Las auditorias pueden definirse como la evaluacion sistematica, documentada, periddica,
objetiva e independiente que evalla la eficacia, efectividad y fiabilidad del sistema de gestién
de PRL (Aisa et al, 2000).

Las auditorias de los sistemas de gestién de seguridad y salud en el trabajo pueden ser
internas, para el autocontrol de la empresa o externas, las cuales son las realizadas por una

entidad externa y son las llamadas auditorias de certificacion.
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Las auditorias externas seran obligatorias en los términos establecidos en el Capitulo V. del
RD 37/1995 cuando, como consecuencia de la evaluacion inicial de los riegos realizada, las
empresas tengan que desarrollar actividades preventivas para evitar o disminuir los riesgos

derivados del trabajo.
3.2.7. Impacto de la PRL en la gestion empresarial.

En la actualidad nadie puede eludir la PRL como un aspecto clave dentro de la gestion
empresarial. No so6lo porque la PRL sea una inequivoca exigencia legal, sino también porque

es una necesidad en la supervivencia de las empresas.

Numerosos ejemplos tanto en el pasado como en la actualidad muestran que la gestion
empresarial de la prevencion puede ser clave importantisima para la imagen y la
supervivencia de las empresas y por afadidura que la prevencidn no se encuentra
adecuadamente gestionada en gran nimero de casos. Estos aspectos poco gestionados de la
prevencién afectan tanto a grandes corporaciones como a medianas y pequefias empresas
en forma de sanciones, accidentes, enfermedades profesionales, alteracién del clima

laboral, ...

Por otra parte, existen factores que contribuyen a la mejora de la gestién preventiva en la

empresa, pero dos de ellas pueden considerarse primordiales:

» El conocimiento de la percepcion y del valor que otorga la organizacion de la empresa
individual y colectivamente a la PRL.
 El conocimiento de la normativa de prevencion aplicable en la empresa, su

interpretacion, su impulso y su implantacion.

El trabajador es la persona que demanda la seguridad en su trabajo y, por lo tanto, se
considera clave la orientacidn de la seguridad hacia los trabajadores para que de esta manera

pueda ser la actividad preventiva eficaz y eficiente.

En muchas empresas, especialmente aquellas de menor tamario, la mayor dificultad que se
presenta en materia de prevencion es identificar, interpretar y aplicar normas preventivas,
pero lo que es esencial que las empresas dispongan es de recursos técnicos y humanos que
les permitan acceder a esa informacion y poder tomar decisiones adecuadas sobre la

actividad preventiva que deben realizar.
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El cumplimiento y aplicacién de la normativa representa un esfuerzo para la empresa, tanto
en andlisis, planificacion e inversion y, por lo tanto, requieren de informacion, formacién y
apoyo técnico. Por estas razones, la gran mayoria de las empresas recurren a la contratacion

de servicios de prevencién ajenos.
3.2.8. La gestion de la PRL en Espafia.

En noviembre se cumpliran dieciocho afios de la aparicion de la Ley 31/1995, de Prevencion

de Riesgos Laborales, y el balance no ha sido tan bueno como se esperaba.

En los primeros afos, las empresas se ajustaron a un cumplimiento estricto de la Ley, pero
fue a partir del afio 2010 cuando las organizaciones espafiolas comenzaron a integrar la

prevencidn en la gestion de las empresas (Rodriguez, 2010).

El instrumento que ha establecido el marco legal de las politicas de PRL en Espafa desde
2007 ha sido la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo que resumi6 los

objetivos a alcanzar en dos grandes bloques (Rodriguez, 2010).

Por una parte, se agrupan los objetivos para la mejora de los sistemas de prevencion en las

empresas, aplicados éstos tanto a empresarios como a trabajadores.

Y en una segunda parte, se relnen las areas de actuacion desarrollados por los poderes

publicos, como por ejemplo, los objetivos para las politicas publicas.

No es suficiente el cumplimiento de las obligaciones legales en materia de prevencién como
han manifestado los niveles de siniestralidad en Espafia. Se considera primordial la
implantaciéon de un sistema de gestion que permita llevar a cabo actividades preventivas de
una manera estructurada e integrada. Debido a esta necesidad, las empresas espaiiolas han
propiciado la implantacién de la especificacibn OHSAS 18001 como modelo certificable
(Rodriguez, 2010).

En los ultimos afios, la demanda de la certificacion de la norma OHSAS 18001 ha crecido
notablemente. Las organizaciones han avanzado en el cumplimiento de su responsabilidad
social en materia de seguridad y salud laboral. Hoy en dia, en Espafa, se sitia en el sexto

lugar de certificaciones emitidas conforme a OHSAS 18001.
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En Espafa, la Ley 31/1995 y sus posteriores modificaciones han sido la base para la
implantacion de las politicas de prevencion en las empresas y han fomentado que la cultura

de la prevencion esté presente en la sociedad en general.

En la realidad espafiola se ha producido un crecimiento en el nimero de empresas
certificadas que han implantado el modelo OHSAS 18001 con el objetivo de velar por la
seguridad y la salud de sus trabajadores, manteniendo una conducta socialmente

responsable.

Actualmente, en las empresas espafiolas la certificacion contribuye al cumplimiento de las
obligaciones legales, a la mejora de los sistemas de gestion y a la mejora de la imagen

corporativa.
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4. Metodologia.

El estudio comparativo de los sistemas de gestién tanto normalizados como no normalizados
de PRL y de RSC se ha realizado a través del desarrollo de una serie de treinta criterios tanto

relacionados con la Prevencion como con la Responsabilidad Social.

Estos criterios se han estudiado a través de los diferentes modelos de gestion de PRL y RSC
para conocer asi como estos modelos abordan y desarrollan dichos criterios. Se ha
observado las diferentes formas de estos modelos de desarrollar los criterios, ya sea de
manera explicita, es decir, citAndolos textualmente, de forma implicita, es decir, algunos
criterios se reconocen a partir de la existencia de otros, o a través del uso de indicadores, los
cuales son capaces de medir en qué manera estos criterios 0 aspectos se implantan y

mantienen en las organizaciones.

Se ha considerado ésta la forma mas adecuada para realizar el analisis comparativo y poder
extraer las diferentes conclusiones y aproximaciones entre los distintos modelos tanto de PRL
como de RSC.
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5. Comparativa de modelos de gestién de PRL y RSC.

5.1. Tabla resumen.

Esta tabla explica como los modelos normalizados y no normalizados de PRL y RSC abordan
criterios de Prevencion y de Responsabilidad Social. Se especifica si modelos abordan esos

criterios, explicitamente, implicitamente o mediante indicadores.

Ley RD
Criterios OHSAS Directrices 31/95 39/97 SA SGE- 1SO IQNet Guia Libro Balance
18001 orr LPRL RSP 8000 21 26000 SR 10 GRI Verde Social
Criterios de Prevencién de Riesgos Laborales
Integracion de la seguridad y la salud en todas
las areas de gestion. X X X X X X X X o X
Identificacion y evaluacién de riesgos. X X X X X X X X o
Planificacién de las medidas preventivas. X X X X X o X X X
Existencia de un entorno de trabajo seguro y
saludable en funcién del conocimiento de los o (¢} (¢} o X (¢} o o (¢}
riesgos.
Cumplimiento de los requisitos legales y otros
requisitos. X X X X X X X X
Sistema de gestién basado en la mejora
continua. X X X X X X °
Formacién periédica y documentada sobre
seguridad y salud. X X X X X X X A
X
Consulta y participacion de los trabajadores. X X X X X X
Creacion de comités de seguridad y salud donde
P 9 X X X A
estén representados los trabajadores.
Existencia de |nf(aestructur§, equipos de o X X X o X X
seguridad y EPI's.
Nombramiento de un representante de la alta
direccion responsable de la seguridad y salud en X X [e] (o) X (o)
el trabajo.
Realizacion de auditorias internas periédicas. X X X X X
Registro e investigacion de todos los incidentes X X X X X
y problemas de seguridad y salud.
Inclusién de criterios de seguridad y salud en el
. P i X X (¢} X
trabajo en el régimen de contratacion.
Disposicion de un plan de emergencia. X X X X
Ausencia de gastos monetarios para los X X X

trabajadores en materia de seguridad y salud.

Descripcién actualizada de los puestos de
trabajos, incluyendo requisitos, [e] X X
responsabilidades, dependencias jerarquicas.

Disefio de entornos laborales y puestos de o

trabajo considerando criterios de accesibilidad. X
Dotacién y mantenimiento de servicios
higiénicos, instalaciones en condiciones X
sanitarias y garantia de agua potable.
Realizacion periddica de la evaluacion del clima X
laboral.
Criterios de Responsabilidad Social
No exposicién de nifios ni jovenes trabajadores
a situaciones peligrosas, inseguras o insalubres. X X X X X A X
Control y seguimiento del derecho de asociacién
y derecho a la negociacion colectiva. 0 X X X X A A
Ausencia de discriminacién por circunstancias
de género, origen racial, religion, edad, X X X X X
discapacidad, entre otros.
Identificacion de los perfiles de diversidad. (o) X (o) (o) (o] (o]
Respeto del principio de igualdad de X X X A X
oportunidades.
Supresion de trabajos forzados. X X X X A
Conciliacién de la vida personal, familiar y o X X X X
laboral.
Existencia de condiciones de trabajo equitativas o X X X
y satisfactorias.
Control y seguimiento del derecho a la intimidad. X X X
Fomento del respeto a la dignidad y toma de
medidas ante comportamientos que atenten a la X X X
dignidad.
Leyenda: X criterio incluido explicitamente

O criterio incluido implicitamente
A criterio incluido a través de indicadores.
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5.2. Comparativa cualitativa.

5.2.1. Criterios de Prevencion de Riesgos Laborales

5.2.1.1. Integracion de la sequridad y la salud o la RSC en todas las areas de gestion.

La integracién de la seguridad y la salud o la RSC en todas las areas de gestion de la
organizacion es un criterio incluido en la gran mayoria de modelos de sistemas de gestion de
PRL y RSC.

En el estdndar OHSAS 18001 en su introduccién se pone de manifiesto que “los estandares
OHSAS sobre gestion de la SST tienen como finalidad proporcionar a las organizaciones los
elementos de un sistema de gestion de la SST eficaz que pueden ser integrados con otros
requisitos de gestion, y para ayudar a las organizaciones a lograr los objetivos de SST y

econémicos”.

En los objetivos de las directrices de la OIT ya se expone la integracion de la seguridad y la
salud en todas las areas de gestion al exponer que “en el nivel de la organizacion, las
directrices proponen facilitar la orientacion sobre la integracién de los elementos del sistema
de gestion de la SST como un componente de las disposiciones en materia de politica y de

gestion”.

Dentro de la legislaciéon pertinente a la PRL, este criterio se encuentra incluido tanto en la Ley

de Prevencion de Riesgos Laborales como en el Reglamento de Servicios de Prevencion.

En el articulo 16. “Plan de prevencion de riesgos laborales, evaluacion de riegos y
planificacion de la actividad preventiva” del capitulo Ill. “Derechos y obligaciones” de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales se establece que “la prevencion de riesgos laborales en el
sistema general de gestion de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en
todos los niveles jerarquicos de ésta, a través de la implantacién de un plan de prevencion de

riesgos laborales”.

De igual manera, en el articulo 1. “Integracion de la actividad preventiva en la empresa” del
capitulo | “Disposiciones generales” de las directrices de la OIT se establece que “la
prevencién, como actuacién a desarrollar en el seno de la empresa, debera integrarse en su

sistema de gestion, comprendiendo tanto al conjunto de las actividades como a todos sus
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niveles jerarquicos, a través de la implantacion y aplicacién de un plan de prevencién de

riesgos laborales”.

Tanto en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales como en el Reglamento de los Servicios
de Prevencion, el plan de prevencion actia como un Sistema de Gestion de Prevencion de
Riesgos Laborales formado por la identificacion y evaluacion de los riesgos, y la planificacion

de las actividades preventivas.

Dentro de los modelos de RSC, no se habla directamente de la integracion de la seguridad y
la salud sino de la integracion de la RSC, incluyéndose dentro de ésta la seguridad y salud en

el trabajo.

En el apartado 9. “Sistemas de gestién” del capitulo 1V. “Requisitos de la responsabilidad
social” de la norma SA 8000 se expone que “la empresa debe asegurar que los requisitos de

esta Norma sean comprendidos y aplicados en todos los niveles de la organizacién”.

De igual manera, en el capitulo 3. “Ambito” de la norma SGE-21 se habla de la integracién de
la RSC en la organizacibn manifestando que “la presente Norma permite establecer un
sistema de Gestién Etica y Socialmente Responsable en las organizaciones .Puede aplicarse

tanto en la organizacion como a determinadas unidades de negocio”.

El modelo 1ISO 26000 cuenta con un capitulo que habla integramente de la integracién de la
RSC en la organizacion, es el capitulo 7. “Orientacion sobre la integracion de la
responsabilidad social en toda la organizacion” donde se manifiesta que “con el fin de
proporcionar una base fundamentada para integrar la responsabilidad social en toda la
organizacion, es util para la organizacion determinar la manera en que sus caracteristicas

clave se relacionan con la responsabilidad social”.

En el apartado 7.3.5. “Salud y seguridad” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante
los empleados” del modelo de gestidon IQNet SR10 se hace referencia a este criterio
exponiendo que “la organizacion debe realizar la prevencion de los riesgos para la salud y la
seguridad de sus empleados mediante la integracibn de la actividad preventiva en la
organizacion”. Esta es la Unica referencia a la integracion que existe en este modelo de

gestion.

En la guia GRI para la elaboracién de Memorias de Sostenibilidad se establece la integracion

de la RSC en todas las areas de gestion de manera implicita ya que el hecho de incorporar
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indicadores de todas las areas de la organizacion hace ver que se busca la integracion de la

responsabilidad social en todas las areas de gestion de la organizacion.

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comision Europea en su
introduccion se establece que “aunque la responsabilidad principal de las empresas consiste
en generar beneficios, pueden contribuir al mismo tiempo al logro de objetivos sociales y
medioambientales, integrando la responsabilidad social como inversion estratégica en el
nucleo de su estrategia empresarial, sus instrumentos de gestion y sus actividades”. Se
explica también en el Libro Verde respecto a la integracion de la RSC, la necesidad de
medidas de formacién y reciclaje para la adquirir las competencias necesarias para realizar
dicha integracion y la necesidad de adoptar una declaracién de principios previamente a la

integracion de la responsabilidad social en la organizacién.

El tnico modelo de gestién que no contempla este criterio es el Manual para el Balance Social
ANDI-OIT.

5.2.1.2. Identificacion y evaluacion de riesgos.

La identificacion y evaluacion de riesgos es uno de los criterios mas considerados tanto en los

modelos de PRL como en los modelos de RSC.

Este criterio dentro de los modelos normalizados de PRL se considera tanto en el estandar
OHSAS 18001 como en las directrices de la OIT.

En el estdndar OHSAS 18001, en el apartado 4.3.1. “Identificacion de peligros, evaluacion de
riesgos y determinacion de controles” del capitulo 4.3. “Planificacion” se expone que “la
organizacion debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para la
identificacion continua de peligros y evaluacion de riesgos”. Se expone también que se
tendra en cuenta para tales procedimientos, las actividades rutinarias y no rutinarias, el
comportamiento humano, los cambios en la organizacion, entre otros. Se establece también
en este apartado que “la metodologia de la organizacion para la identificacion de peligros, y la
evaluacion de riesgos debe estar definida con respecto a su alcance, naturaleza y momento
en el tiempo”. Este estandar también establece la obligacion de documentar y mantener

actualizados los resultados obtenidos de la identificacion y evaluacion de los riesgos.

En las directrices de la OIT, en el apartado 3.10.1 “Medidas de prevencién y salud” del

capitulo 3.10. “Prevencion de los peligros” se expone que “se deberian identificar y evaluarse
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los peligros y los riesgos para la seguridad y salud en el trabajo sobre una base continuada”.
Las directrices de la OIT también exponen que debe incluirse los resultados de la
identificacion y evaluacion de los riesgos tanto existentes como potenciales dentro del
examen inicial del sistema de gestion de la SST. También debe documentarse y mantenerse

actualizada la identificacion y evaluacion de riesgos.

En el articulo 16. “Plan de prevencion, evaluacion de los riesgos y planificacion de la actividad
preventiva” del capitulo Ill. “Derechos y obligaciones” de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales se establece respecto a este criterio que “el empresario debera realizar una
evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, teniendo en
cuenta la actividad, las caracteristicas de los puestos de trabajo existentes y de los
trabajadores”. Asi, la evaluacion de riesgos es considerada como uno de los instrumentos

para la gestion e implantacion del plan de prevencion.

El Reglamento de los Servicios de Prevencion también aborda este criterio en su articulo 3.
“Definicion” del capitulo 1. “Evaluacion de los riesgos y planificacion de la actividad
preventiva” donde define la evaluacion de riesgos laborales como “el proceso dirigido a
estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse”. Se establece en este
articulo que “la evaluacién inicial de los riesgos que no hayan podido evitarse debera
extenderse a cada uno de los puestos de trabajo de la empresa”. Se hace hincapié en que la
evaluacion deberda revisarse periédicamente tal y como acuerden empresa y representantes

de los trabajadores.

Dentro de los modelos de RSC, en la norma SA 8000, en su apartado 3 “Seguridad y Salud”
del capitulo IV. “Requisitos de la responsabilidad social’” se expone que “la empresa debe
establecer sistemas para detectar, evitar o responder a posibles amenazas para la salud y la

seguridad del personal”.

En el modelo SGE-21 en su apartado 6.1.4. “Comité de Gestion Etica y Responsabilidad
Social” del capitulo 6.1. “Alta Direccion” se establece que “la Alta Direccion creara un Comité
de Gestién Etica y Responsabilidad Social de caracter consultivo que identificara los riesgos

laborales, entre otros, que pueden afectar a la organizacion”.

El estandar ISO 26000 sobre RSC en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del
capitulo 6.4. “Practicas laborales” establece que “una organizacion deberia analizar los

riesgos para la seguridad y la salud derivados de sus actividades”.
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El estandar de RSC, IQNet SR 10, en su apartado 7.3.5 “Salud y seguridad” del capitulo 7.3.
“Requisitos de la organizacion ante los empleados” se describe que “la organizacién debe, al
menos, identificar y evaluar los riesgos de salud y seguridad inherentes a sus actividades y

centros de trabajo”.

La guia GRI aborda este criterio de manera implicita exponiendo en su apartado “Practicas
laborales y Trabajo digno” la existencia de “procedimientos de seguimiento y medicién y de
accion correctiva y preventiva”. Se deduce que existe previamente una identificacién y

evaluacion de los riesgos en la organizacion.

Por otra parte, no se han encontrado referencias en algunos modelos de RSC como el Libro

Verde de la Comisién Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.3. Planificacion de las medidas preventivas.

La planificacién de las medidas preventivas es otro de los criterios que podemos encontrar

tanto en los modelos de PRL como en los modelos de RSC.

En el estandar OHSAS 18001, dentro del apartado 4.5.3. “Investigacién de incidentes, no
conformidad, accion correctiva y accién preventiva” del capitulo 4.5. “Verificacién” se expone
gue “la organizacion debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos
para tratar las no conformidades reales o potenciales y para tomar acciones correctivas y
acciones preventivas”. Se deduce que de la existencia de estos procedimientos existird una
planificacion de las medidas preventivas. Se tendrd en cuenta que cuando “una accion
correctiva o preventiva identifiquen peligros nuevos o modificados o la necesidad de controles
nuevos o modificados, el procedimiento debe requerir que esas acciones propuestas se
tomen tras una evaluacién de riesgos previa a la implementacion”. Las medidas preventivas y

correctivas adoptadas deberan ser adecuadas a la magnitud de los riegos.

En las directrices de la OIT, en su apartado 3.10.1. “Medidas de prevencion y control” del
capitulo 3.10. “Prevencion de peligros” se expone que “las medidas de prevencion y
proteccién deberian aplicarse siguiendo un orden de prioridad”. En este orden de prioridad
existen supresion del riesgo, control del riesgo en su origen, minimizacion del riesgo con
sistemas de disefio de trabajo seguro y utilizaciéon de los equipos de proteccion individual”.
Igualmente, en el capitulo 3.8. “Planificacion, desarrollo y aplicacion del sistema” se expone
que “deberian adoptarse disposiciones encaminadas a conseguir una planificacion adecuada

y apropiada de la SST que se basa en los resultados del examen inicial 0 de examenes
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posteriores 0 en otros datos disponibles”. De igual manera, se expone la elaboracion y
mantenimiento actualizado de la documentacion referente a las disposiciones aplicadas para

el control de los riesgos.

En la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales se desarrolla este criterio en el articulo 16.
“Plan de prevencion de riesgos laborales, evaluacion de los riesgos y planificacién de la
actividad preventiva” del capitulo 1ll. “Derechos y obligaciones” donde se establece que “si los
resultados de la evaluacion pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, el empresario
realizara aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar o reducir u controlar tales
riesgos”. En esta ley, la planificacién de la actividad preventiva se considera uno de los

instrumentos para la gestion y la aplicacion del plan de prevencién.

El Reglamento de los Servicios de Prevencion también aborda este criterio en el articulo 8.
“Necesidad de planificacion” del capitulo Il. “Evaluacion de los riesgos y planificacion de la
actividad preventiva’ donde se expone que “cuando el resultado de la evaluacién pusiera de
manifiesto situaciones de riesgo, el empresario planificaré la actividad preventiva que procede
con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos, conforme a un orden de
prioridades en funcién de su magnitud y niamero de trabajadores expuestos a los mismos”.
También se hace hincapié en que la actividad preventiva se planificara para un tiempo

determinado, estableciendo asi fases y prioridades.

Por otra parte, en la norma SA 8000 sobre RSC, en el apartado 3 “Seguridad y salud” del
capitulo 1IV. “Requisitos de la responsabilidad social” se indica que “la empresa debe
establecer sistemas para evitar o responder a posibles amenazas para la seguridad y la salud
de los trabajadores”. De igual manera, la SA 8000 expone la obligacion de “adoptar medidas
efectivas para prevenir potenciales accidentes y lesiones para la salud de los trabajadores

surgidos por el trabajo, asociados a €l u originados durante el mismo”.

En el modelo SGE-21, elaborado por Forética, en su apartado 6.4.5. “Seguridad y salud
laboral” del capitulo 6.4. “Personas que integran la organizacion” se aborda este criterio de
manera implicita ya que la organizacion desarrollara los mecanismos que garanticen la

seguridad y salud, dando por incluido tanto la planificacion de las medidas preventivas.

El estandar 1ISO 26000 sobre RSC en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del
capitulo 6.4. “Practicas Laborales” establece que “la organizacion deberia controlar los

riesgos para la salud y la seguridad derivados de la actividad”. También se expone que “la
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organizacion deberia esforzarse por eliminar los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo

gue contribuyen o provocan estrés y enfermedades”.

El modelo de gestion de RSC IQNet SR 10 también desarrolla este criterio en su apartado
7.3.5. “Salud y seguridad” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante los empleados”
donde se afirma que “la organizacion debe implementar un programa de salud y seguridad”,

entendiéndose que se incluye la planificacion de la actividad preventiva.

En la guia GRI para la elaboracion de Memorias de Sostenibilidad en el apartado de
“Practicas Laborales y Trabajo Digno” se expone que “han de establecerse procedimientos

para el seguimiento, medicion de acciones preventivas y correctivas”.

Sin embargo, existen otros modelos de RSC que no contemplan la planificacion de medidas
preventivas; éstos son: el Libro Verde de la Comisién Europea y el Manual para el Balance
Social ANDI-OIT.

5.2.1.4. Existencia de un entorno de trabajo sequro y saludable en funcién del conocimiento

de los riesgos.

La existencia de un entorno de trabajo seguro y saludable en funcion del conocimiento de los
riesgos inherentes y derivados de las actividades de una organizacion se encuentra de
manera explicita en algunos modelos de PRL y RSC, aunque resulta mas habitual encontrarlo
implicitamente como resultado de la identificacion y evaluacion de riesgos, y la posterior

planificacion de las medidas preventivas.

Analizando los modelos de PRL, se observa que ninguno de ellos incluye este criterio de

manera explicita pero todos ellos lo contienen implicitamente.

Tanto el modelo OHSAS 18001 y las directrices de la OIT, como la Ley 31/95 de Prevencion
de Riesgos Laborales y el Reglamento de los Servicios de Prevencién incluyen en sus
paginas la identificacion y evaluacién de riesgos, y la planificacion de las medidas
preventivas, de lo cual se deduce el establecimiento de un entorno de trabajo seguro y

saludable.

Respecto a los modelos de RSC, se observa que solamente la norma SA 8000 incorpora este
criterio de manera explicita. En el capitulo 1V. “Requisitos de la responsabilidad social” en el

apartado 3 “Seguridad y Salud” se expone “la empresa debe proveer un ambiente de trabajo
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seguro y saludable” incluyendo también “adoptar medidas efectivas para prevenir potenciales
accidentes y lesiones a la salud del trabajador”. Se puede observar como el establecimiento

de un entorno de trabajo seguro y saludable se asocia a la adopcion de medidas preventivas.

Al igual que en los modelos de PRL, algunos modelos normalizados de RSC, como SGE-21,
ISO 26000, IQNet SR10 y guia GRI, introducen este criterio implicitamente a través de los
criterios de identificacion y evaluaciébn de riesgos, y la planificacion de las medidas

preventivas.

Por otra parte, ninguno de los modelos no normalizados de RSC incluye este criterio, como
resultado de la no incorporacion de los otros dos criterios anteriormente mencionados. Estos
modelos a los que se hace referencia son el Libro Verde de la Comision Europea y el Manual

para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.5. Cumplimiento de los requisitos legales y otros requisitos.

El cumplimiento de los requisitos legales y otros requisitos aplicables es un criterio que se

halla en la mayoria de modelos de gestién tanto de PRL como de RSC.

En los modelos de PRL podemos encontrarlo en la OHSAS 18001, las directrices de la OIT y

la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

En la politica de seguridad y salud en el trabajo del estandar OHSAS 18001 se establece que
“la alta direccion debe definir y autorizar la politica de SST de la organizacion y asegurarse de
gue ésta incluye un compromiso de cumplir al menos con los requisitos legales aplicables”.
De igual manera, en el apartado 4.3.2. “Requisitos legales y otros requisitos” del capitulo 4.3.
“Planificacion” se expone que “la organizacién debe asegurarse de que estos requisitos
legales aplicables y otros requisitos que la organizacion suscriba se tengan en cuenta en el
establecimiento, implementaciéon y mantenimiento de su sistema de gestibn de SST”.
Previamente, se expone que se han de realizar procedimientos para poder tener acceso e

identificar estos requisitos aplicables.

Las directrices de la OIT en su capitulo 3.1. “Politica en materia de seguridad y salud en el
trabajo” se establece que “la politica en materia de SST deberia incluir el cumplimiento de los
requisitos legales pertinentes en materia de SST”. Se puede observar que igual que en el
estdndar OHSAS 18001, este criterio se encuentra en la politica del propio sistema de

gestion.
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En la Ley de Prevencidon de Riesgos Laborales, en el articulo 14. “Derecho a la proteccién
frente a los riesgos laborales” del capitulo 3. “Derechos y obligaciones” se dice que “el
empresario deberd cumplir las obligaciones establecidas en la normativa sobre prevencion de

riesgos laborales” ya que la Ley es en si un compendio de requisitos legales.
Varios son los modelos de gestion de RSC que incluyen este criterio.

La norma SA 8000 en su apartado 9. “Sistemas de gestion” del capitulo 1V. “Requisitos de
responsabilidad social” se observa como al igual que en otros modelos se incluye en la
politica del sistema de gestion este criterio al exponerse que “esta politica debe incluir el
compromiso de cumplir con las leyes nacionales, otras leyes aplicables y otros requisitos que

la organizacion suscribe, y respetar los instrumentos internacionales y su interpretacion”.

En el modelo SGE-21, en el apartado 6.1.1. “Cumplimiento de la legislaciéon y normativa”
dentro del capitulo 6.1. “Alta Direccion” se incluye este criterio estableciendo que “la Alta
Direccion garantizard el seguimiento y control de todos aquellos requisitos legales que afectan
a su actividad, incluyendo la legislacion y normativa que sea especifica de su sector, entorno
local, ambiental, social y laboral alli donde opera”. Se hace referencia a que la organizacién

debera ajustarse a las leyes del lugar donde opera.

En modelo de gestion de la RSC ISO 26000 en su capitulo 4.6 “Respeto al principio de
legalidad” se expresa este criterio a través del principio de legalidad, el cual consiste en que
“una organizacion deberia aceptar que el respeto al principio de legalidad es obligatorio” y que
“una organizacion deberia cumplir con los requisitos legales de todas las jurisdicciones en las
que opera, incluso si aquellas leyes y regulaciones no se hacen cumplir de manera

adecuada”.

Otro de los modelos de RSC que incluye el cumplimiento de los requisitos legales es el
modelo IQNet SR 10, el cual en su capitulo 5.5. “Requisitos legales y otros requisitos” se
establece que “la alta direccidbn debe asegurarse de que se establecen, implementan y
mantienen uno o varios procedimientos para identificar y tener acceso a los requisitos legales,
reglamentacién y otros requisitos que la organizacion suscriba relacionados con la
responsabilidad social, y para determinar como se aplican estos requisitos a las actuaciones

en materia de responsabilidad social y al sistema de gestion”.

Por otro lado, el Libro Verde de la Comision Europea aborda este criterio de manera diferente

ya que expone que “ser responsable no significa solamente cumplir plenamente las
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obligaciones juridicas, sino también ir mas alla de su cumplimiento”. También se explica que
“la aplicacion de normas mas estrictas que los requisitos de la legislacién del ambito social

puede tener también un impacto directo en la productividad”.

Existen también modelos de PRL y de RSC que no incluyen este criterio, como el Reglamento

de los Servicios de Prevencion, la guia GRI y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.6. Sistema de gestién basado en la mejora continua.

El criterio de un sistema de gestion basado en la mejora continua sélo se ha encontrado en

los modelos normalizados tanto de PRL como de RSC.

El estandar OHSAS 18001 define la mejora continua como “proceso recurrente de
optimizacion del sistema de gestién de la SST para lograr mejoras en el desempefio de la
SST global de forma coherente con la politica de SST de la organizacién”. En el capitulo 4.2.
“Politica de SST”, la OHSAS 18001 aborda este criterio dentro de su politica exponiendo que
“la alta direccion debe definir y autorizar la politica de SST de la organizacion y asegurarse de
que, dentro del alcance definidos de su sistema de gestibn de la SST, ésta incluye un
compromiso de prevencion de los dafios y el deterioro de la salud, y de mejora continua de la
gestion de la SST y del desempefio de la SST”. También se hace referencia a la mejora
continua al hablar de la investigacion de accidentes, ya que ésta va encaminada a la

identificacion de oportunidades para la mejora continua.

En las directrices de la OIT también se define la mejora continua como “procedimiento
iterativo de perfeccionamiento del sistema de gestion de la SST, con miras a mejorar la
eficiencia de las actividades de SST en su conjunto”. Al igual que en el estandar OHSAS
18001, en las directrices de la OIT se aborda este criterio en el capitulo 3.1. “Politica en
materia de seguridad y salud en el trabajo” donde se establece que “la politica en materia de
SST deberia incluir, la mejora continua del desempefio del sistema de gestion de la SST”.
También se hace referencia a la mejora continua en el capitulo 3.9. “Objetivos en materia de
seguridad y salud en el trabajo” donde se expone que “tendrian que sefalarse objetivos
medibles en materia de SST que deberian centrarse en la mejora continua de la prevencion”.
De igual manera que en el estandar OHSAS 18001, también se hace referencia a este criterio

al abordar el tema de la investigacion de incidentes.

La Norma SA 8000 sobre RSC también aborda este criterio en su politica de responsabilidad

social. En el apartado 9. “Sistemas de gestion” del capitulo 1V. “Requisitos de responsabilidad



76 ‘ Estudio comparativo de los sistemas de gestion de PRL y RSC.

social” se afirma que “esta politica debe incluir compromisos para revisar su politica, en forma
periédica, para mejorar continuamente” y se tendrd en cuenta los posibles cambios en la

legislacion, los requisitos de conducta y cualquier otro requisito de la organizacion.

El modelo de gestiéon de RSC SGE-21 en su apartado 6.1.11. “Revision por la Direccion y
mejora continua” del capitulo 6.1. “Alta Direccion” establece acerca de este criterio que “la
Alta Direccion revisara el Sistema de Gestion Etica y Socialmente Responsable al menos
anualmente a través de indicadores de seguimiento y elaboraciébn de planes de mejora
continua”. Se expone también en este modelo que la organizacion colaborard con sus

proveedores en la mejora continua de los resultados.

En el apartado 7.7.5. “Mejora del desempefio” del capitulo 7.7. “Revision y mejora de las
acciones y practicas de una organizacion en materia de responsabilidad social” de la ISO
26000, al hablar de las revisiones periddicas en la organizacion se expone que “los resultados
de las revisiones se deberian utilizar para ayudar a lograr la mejora continua en la
responsabilidad social de una organizacién”, dando por hecho la mejora continua en su

sistema de gestidn de responsabilidad social.

El modelo IQNet SR 10 que incluye el mismo gréafico de mejora continua que en el estandar
OHSAS 18001, desarrolla este criterio en la introduccion de la norma donde en el apartado
“Generalidades” donde expone que “este sistema contiene requisitos auditables que aseguran
una mejora continua del sistema de gestion de la responsabilidad social”. También en el
apartado “Principios de los sistemas de gestién de la responsabilidad social” se establece
como uno de los principios relacionados con el sistema de gestion la mejora continua
exponiendo que “la organizacion deberia hacer provision de los medios necesarios para
mejorar continuamente el ejercicio y los resultados de su sistema de gestion de la
responsabilidad social”. También se aborda la mejora continua en el apartado 4.1. “Requisitos
generales” del capitulo 4. “Sistema de gestidon de la responsabilidad social” donde se afirma
gque “la organizacion debe implementar las acciones necesarias para alcanzar los resultados

planificados y la mejora continua del sistema de gestién”.

En la guia GRI para la elaboraciéon de Memorias de Sostenibilidad se aborda la mejora
continua de manera implicita ya que al hablar del valor de la Memoria se expone que “la
elaboracion de la memoria permite una evaluacién solida del comportamiento de la

organizacion, y puede servir de base para una mejora continua”.
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Por otro lado, no se han encontrado referencias a la mejora continua en ninguno de los

modelos no normalizados ni de PRL ni de RSC.

5.2.1.7. Formacién periédica y documentada sobre sequridad vy salud.

Una formacion en materia de seguridad y salud se considera importante tanto en los modelos

de PRL como en los modelos de RSC, ya que se encuentra presente en la mayoria de ellos.

En el apartado 4.4.2 “Competencia, formacion y toma de conciencia” del capitulo 4.4.
“Implementacion y operacion” del estandar OHSAS 18001 se establece que “la organizacion
debera identificar las necesidades de formacion relacionadas con sus riesgos para la SST y
su sistema de gestion de la SST” y que “la organizacion debe proporcionar formacién o
emprender otras acciones para satisfacer estas necesidades”. También se afirma en este
apartado que “los procedimientos de formacién deben tener en cuenta los diferentes niveles
de responsabilidad, aptitud, dominio del idioma, alfabetizacion y riesgo”. Se tendra también
que evaluar la eficacia de la formacion dada y se debe mantener actualizados los registros de

las formaciones.

En las directrices de la OIT, dentro del capitulo 3.4. “Competencia y capacitacion”
encontramos referencias a la formacién, aconsejando a la organizacion que “los programas
de capacitacion deberian hacerse extensivos a todos los miembros de la organizacion, ser
impartidos por personas competentes”. También se aconseja que “deberian ofrecer cuando
proceda y de manera eficaz una formacion inicial y cursos actualizados a intervalos
adecuados”. De igual manera, se explica que esta formacion seria gratuita y organizada

dentro del horario laboral siempre que sea posible.

El articulo 19. “Formacioén de los trabajadores” del capitulo Ill. “Derechos y obligaciones” de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aborda este criterio diciendo que “el empresario
debera garantizar que cada trabajador reciba una formacion teodrica y practica, suficiente y
adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento de la contratacion como cuando se
produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecnologias o
cambios en los equipos de trabajo”. También se expone, al igual que en las directrices de la
OIT, que esta formacién se impartira, si es posible, dentro de la jornada de trabajo y de

manera gratuita.

En el apartado 3. “Seguridad y salud” del capitulo IV. “Requisitos de la responsabilidad social”

del modelo normalizado de RSC SA 8000 se describe que “la empresa debe ofrecer al
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personal, en forma regular, una formacion efectiva sobre seguridad y salud, incluyendo
entrenamiento en el sitio y, donde sea necesario, instrucciones especificas sobre las tareas
de trabajo. Tal formacion debe repetirse para el personal nuevo o reasignado y en casos

donde han ocurrido accidentes”.

En el modelo SGE-21, elaborado por Forética, en su apartado 6.4.5. “Seguridad y salud
laboral” del capitulo 6.4. “Personas que integran la organizacion” se expone que “la
organizacion desarrollar4 los mecanismos que garanticen la seguridad y salud”, dando por

incluido tanto la planificacién de las medidas preventivas.

El estandar 1ISO 26000 sobre RSC, en su apartado 6.4.6 “Salud y Seguridad Ocupacional” del
capitulo 6.4. “Practicas laborales” establece que “una organizacion deberia proporcionar la

formacion adecuada en todos los aspectos pertinentes a todo el personal”.

En el capitulo 6.2. “Competencia, formacién y toma de conciencia” del estandar de RSC
IQNet SR 10 se expone que “la organizacion debe identificar las necesidades de formacién
relacionadas y proporcionar formacién y adoptar otras acciones para satisfacer las

necesidades”.

La guia GRI, en su apartado “Practicas laborales y trabajo digno” establece que han de
“especificar los procedimientos relacionados con la formacion y la sensibilizacion relativas a
aspectos laborales”. En esta guia podemos encontrar el indicador principal LA8 sobre los
programas de educacion, formacion, asesoramiento, prevencion y control que se apliquen a
los trabajadores, o sus familias o a los miembros de la comunidad en relacion con

enfermedades graves.
Otros modelos como el Reglamento de los Servicios de Prevencion, el Libro Verde de la
Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT no contemplan este criterio

relativo a la formacion.

5.2.1.8. Consulta y participacion de los trabajadores.

La consulta y participacién de los trabajadores es un criterio desarrollado en los modelos de

gestion de PRL y en algunos modelos de RSC.

El estdndar OHSAS 18001 aborda este criterios en el apartado 4.4.3. “Comunicacion,

participacion y consulta” del capitulo 4.4. “Implementacion y operacién” donde se expone que
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“la organizacion debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para
la participacion de los trabajadores”. Se especifica que los trabajadores participaran en
cuestiones relacionadas con la identificacion y evaluacion de los riesgos y determinacion de
controles, la investigacion de incidentes, entre otros. También se establece en este apartado
gue “la organizacion debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos
para la consulta de los trabajadores con los contratistas cuando haya cambios que afecten a
su SST".

En el capitulo 3.2. “Participacion de los trabajadores” de las directrices de la OIT se considera
a la participacion de los trabajadores como un elemento esencial dentro del sistema de
gestion de la SST en la organizacién y se afirma que “el empleador deberia asegurar que los
trabajadores y sus representantes en materia de SST, son consultados, informados y
capacitados en todos los aspectos de SST relacionados con su trabajo” al igual que se
establece que “el empleador deberia adoptar medidas para que los trabajadores y sus
representantes en materia de SST, dispongan de tiempo y de recursos para participar

activamente”,

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aborda este criterio en varios articulos. En el
articulo 18. “Informacion, consulta y participaciéon de los trabajadores” del capitulo Il
“Derechos y obligaciones” se expone que “el empresario deberd consultar a los trabajadores,
y permitir su participacion, en el marco de todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a
la salud en el trabajo”. En el capitulo V. “Consulta y participacion de los trabajadores” se
encuentran los articulos 33. “Consulta de los trabajadores” y 34. “Derechos de participacion y
representacion” en los cuales se desarrolla este criterio mas especificamente. En el articulo
33. se afirma que “el empresario consultara a los trabajadores cuestiones de planificacion y
organizacion del trabajo, de formacion en materia preventiva y cualquier accion que pueda
tener efecto en la seguridad y salud de los trabajadores”. En el articulo 34 se establece que
“los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones relacionadas

con la prevencion de riesgos en el trabajo”.

Igual que en otros modelos de PRL, el Reglamento de los Servicios de Prevencion aborda
este criterio en el articulo 1. “Integracién de la actividad preventiva en la empresa” del capitulo
I. “Disposiciones generales” donde se hace referencia a la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales afirmando que “los trabajadores tendrdn derecho a participar, en los términos
previstos en el capitulo V. de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en el disefio, la

adopcion y el cumplimiento de las medidas preventivas”. Se expone también que “dicha
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participacion incluye la consulta acerca de la evaluacion de la actividad preventiva, en su

caso, asi como el acceso a la documentacion correspondiente”.

En el apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del capitulo 6.4. “Practicas laborales”
del modelo de gestién de RSC ISO 26000 se aborda este criterio estableciendo que “una
organizacion deberia basar sus sistemas de salud, seguridad y medio ambiente en la
participacién de los trabajadores afectados y reconocer y respetar los derechos de los
trabajadores a consultar y ser consultados, liboremente, acerca de todos los aspectos de salud

y seguridad relacionados con su trabajo”.

La guia GRI hace una unica referencia acerca de este criterio. En el capitulo 4. “Gobierno,
compromiso y participacién” donde al hablar de mecanismos de los accionistas y empleados
para comunicar con el 6rgano de gobierno de la organizaciébn se habla de “procesos de
informacién y consulta a los empleados sobre las relaciones laborales con 6rganos de

representacion formal tales como “comités de empresa”.

En el apartado 3.3 “Calidad en el trabajo” del capitulo 3. “Enfoque global de la responsabilidad
social de las empresas” del Libro Verde de la Comisién Europea se expone que “como las
cuestiones sobre responsabilidad social de las empresas son mdltiples y afectan
practicamente a todas las actividades empresariales, debe consultarse ampliamente a los

representantes de los trabajadores sobre las politicas, programas y medidas”.

Otros modelos de RSC no incluyen este criterio, como la norma SA 8000, el modelo de
gestion SGE-21, el estandar IQNet SR 10 y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.9. Creacién de comités de sequridad y salud en el trabajo donde estén representados

los trabajadores.

La creacion de comités de seguridad y salud es un criterio asociado a la consulta y

participacion de los trabajadores en la organizacion.

Este criterio se encuentra tanto en modelos de gestion de PRL como de RSC, tal y como

veremos a continuacion.

En las directrices de la OIT, en el apartado 3.2.4. “Participacion de los trabajadores” dentro
del capitulo 3. “El sistema de la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo en la

organizacion” se manifiesta que “el empleador deberia asegurar, segun corresponda, el
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establecimiento y el funcionamiento eficiente de un comité de SST y el reconocimiento de los
representantes de los trabajadores en materia de SST de acuerdo con la legislacion y la
practica nacionales”. También se define el concepto de Comité de Seguridad y Salud como “el
comité integrado por representantes de los trabajadores para cuestiones de seguridad y salud
y por representantes de los empleadores que fue establecido y desempefia sus funciones a

nivel de la organizacion de conformidad con la legislacion y la préctica nacionales”.

La Ley 31/95 de Prevencion de Riesgos Laborales también tiene en cuenta este criterio. En el
articulo 38. “Comité de Seguridad y Salud” del capitulo Il “Consulta y participacion de los
trabajadores” se define el comité de seguridad y salud como “el érgano paritario y colegiado
de participacion de la empresa destinado a la consulta regular y periédica de las actuaciones
de la empresa en materia de prevencion de riesgos”. De igual manera, la Ley establece que
“el comité estara formado por los Delegados de Prevencidn de una parte, y por el empresario
y/lo sus representantes en numero igual al de los Delegados de Prevencion”. Las
competencias de dicho comité son la participacién en la elaboracion, puesta en practica y
evaluacion de los planes y programas de prevencién de riesgos de la empresa, y la
promocion de iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevenciéon de los

riesgos.

Dentro de los modelos de gestidon de la RSC, hemos encontrado este criterio en dos de ellos:

la norma 1SO 26000 y la guia GRI para la elaboracién de Memorias de Sostenibilidad.

La norma ISO 26000 en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del capitulo 6.4.
“Practicas laborales” se expone que “los comités paritarios de salud y seguridad pueden
constituir la parte mas importante del programa de seguridad y salud de una organizacion”.
Las competencias de estos comités son la recopilacion de informacion, el desarrollo y
divulgacion de manuales de seguridad y programas de formacion, la informacion, registro e
investigacion de accidentes, y la inspeccion y respuesta a problemas que hayan sido
planteados a la direccion de la organizacion. Al igual que en la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales se establece que la composicién de estos comités deberia estar repartida de forma

equitativa entre la direccién y los representantes de los trabajadores.

En el apartado “Practicas Laborales y Trabajo digno” de la guia GRI y haciendo referencia a la
salud y la seguridad en el trabajo, se encuentra un indicador adicional que hace referencia al
comité de seguridad y salud. El indicador LA6 tiene como objetivo mostrar el porcentaje total

de trabajadores que estd representado en comités de salud y seguridad conjuntos de
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direccién-empleados, establecidos para ayudar a controlar y asesorar sobre programas de

salud y seguridad en el trabajo.

Por otra parte, existen modelos de gestion tanto de PRL como de RSC que no abordan la
creacion de comités de seguridad. Dentro de los modelos de PRL ni el estandar OHSAS
18001 ni el Reglamento de los Servicios de Prevencion incluyen este criterio. También varios
son los modelos de gestion de RSC que no desarrollan este criterio: la norma SA 8000, el
modelo SGE-21, el modelo IQNet SR 10, el Libro Verde de la Comision Europea y el Manual
para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.10. Existencia de infraestructura, equipos de seguridad y EPI’s.

El hecho de proporcionar infraestructura y equipos de seguridad es criterio basico tanto en lo

modelos de PRL como en los modelos de RSC como se vera a continuacion.

El estdndar OHSAS 18001 en su apartado 4.3.1. “Identificacion de peligros, evaluacion de
riesgos y determinacion de controles” de su capitulo 4.3. “Planificacion” aborda este criterio
exponiendo que “el procedimiento para la identificacién de peligros y la evaluacién de riesgos
debe tener en cuenta, entre otros, la infraestructura y el equipamiento”. Por lo tanto, con esta
afirmacion se da por hecho que existe esa infraestructura y equipos de seguridad. También se
expone que “al establecer los controles o considerar cambios en los controles existentes se
debe considerar la reduccion de los riesgos y se deberd tener en cuenta los equipos de
proteccion individual”. De esta afirmacion se extrae también la existencia de los equipos de

proteccion individual.

Las directrices de la OIT abordan también este criterio en el mismo apartado que el estandar
OHSAS 18001. En el apartado 3.10.1. “Medidas de prevencion y control” del capitulo 3.10.
“Prevencion de los peligros”, al hablar de la identificacion y evaluacién de peligros y riesgos
se expone que las medidas de prevencion y proteccion deberian aplicarse siguiendo un orden
de prioridad y estando en ualtimo lugar de este orden que “cuando ciertos peligros/riesgos no
puedan controlarse con disposiciones colectivas, el empleador deberia ofrecer equipo de

proteccién personal”.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales también incluye este criterio en su articulo 17.
“Equipos de proteccion “del capitulo 1ll. “Derechos y obligaciones” cuando se establece que
“el empresario adoptara las medidas necesarias con el fin de que los equipos de trabajo sean

adecuados al trabajo que deba realizarse y convenientemente adaptados a tal efecto, de
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forma que garanticen la seguridad y la salud de los trabajadores al utilizarlos”. También se
expone que “el empresario debera proporcionar a sus trabajadores equipos de proteccién
individual para el desempefio de sus funciones y velar por el uso efectivo de los mismos

cuando, por la naturaleza de los trabajos realizados, sean necesarios”.

En la norma sobre RSC SA 8000 encontramos una Unica referencia a este criterio y es en su
apartado 3. “Seguridad y salud” del capitulo “Requisitos de la responsabilidad social’ donde
se establece que “la empresa debe proporcionar, a cuenta suya, equipos de proteccion

personal apropiados para sus empleados”.

El modelo de gestion de RSC SGE-21 incluye este criterio de manera implicita ya que en su
apartado 6.4.5. “Seguridad y salud” del capitulo 6.4. “Personas que integran la organizacion”
se expresa que “la organizacién desarrollara los mecanismos que garanticen la seguridad y
salud en su actividad”. De aqui, podemos extraer que se incluye la infraestructura y la

existencia de equipos de seguridad.

En el apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del capitulo 6.4. “Practicas laborales”
de la ISO 26000 se expone que “una organizacion deberia proporcionar el equipo de
seguridad necesario, incluyendo el equipo de proteccion personal, para la prevencion de
lesiones, enfermedades y accidentes laborales, asi como para el tratamiento de

emergencias”.

El modelo de gestion IQNet SR 10 en su apartado 7.3.5 “Salud y seguridad” dentro del
capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante los empleados” incluye este criterio
afrmando que “la organizaciébn debe proporcionar la infraestructura y los equipos de
seguridad, incluyendo Equipos de Proteccidn Individual (EPI) necesarios para prevenir los

dafios, enfermedades y accidentes”.

Otros son los modelos que no incluyen este criterio, como por ejemplo, el Reglamento de
Servicios de Prevencion, la guia GRI para la elaboracion de Memorias de Sostenibilidad, el

Libro Verde de la Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.
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5.2.1.11. Nombramiento de un representante de la alta direccion responsable de la sequridad

y la salud en el trabajo.

El hecho del nombramiento de un representante de la Alta Direccibn como responsable de la
seguridad y la salud en el trabajo es un criterio mas propio de los modelos de PRL que de los
modelos de RSC.

En el estdndar OHSAS 18001, realizado por AENOR, en su capitulo 4.4.1. “Recursos,
funciones, responsabilidades y autoridad” del capitulo 4.4. “Implementacién y operacion”
establece que “la organizacion debe designar a uno o varios miembros de la alta direccién
con responsabilidad especifica en SST independientemente de otras responsabilidades”. Este
responsable debe asegurarse que el sistema de gestion de SST se establece, implementa y
mantiene de acuerdo a este estandar. También debe asegurarse de que los informes de
desempefio del sistema se presentan a la alta direccion para su revision y debe
comprometerse a realizar sus actividades siempre en vista de la mejora continua. La identidad
de la persona o personas responsables designadas por la Alta Direccibn debe estar

disponible para todas aquellas personas que trabajen para la organizacion.

En el capitulo 3.3. “Responsabilidad y obligacion de rendir” de las directrices de la OIT se
expone que “de ser necesario deberia nombrarse a una o varias personas de alto nivel de
direccion con la responsabilidad, la autoridad y la obligacion de rendir cuentas”. Esta persona
también se encargard de desarrollar, aplicar, examinar y evaluar el sistema de gestion de la
SST, informar a la Alta Direccion sobre el funcionamiento del sistema de gestion para la
seguridad y salud en el trabajo y promover también la participacién de todos los miembros de

la organizacion.

Tanto la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales como el Reglamento de los Servicios de
Prevencion abordan de manera implicita este criterio ya que en ambos se indica que el
empresario sera el encargado de realizar la identificacion y evaluacién de riesgos como la
planificacion de la actividad preventiva. Por lo tanto, al ser el empresario el encargado de
estas actividades se supone como dice el criterio que una persona de la Alta Direccion es la

encargada de la SST en la organizacion.

Dentro de los diferentes modelos de RSC, en la norma SA 8000 se encuentran referencias a
este criterio. En su apartado 3. “Seguridad y Salud” del capitulo IV. “Requisitos de
responsabilidad social” se expone el deber de la empresa de “nombrar un representante de la

alta direccion responsable de garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable para todo
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el personal de la empresa y de implementar elementos de seguridad y salud de la misma

norma”.

El modelo de gestion IQNet SR 10 incluye este criterio de forma implicita en el apartado 5.4.2.
“Representante de la organizacion” del capitulo 5.4. “Responsabilidad, autoridad y
comunicacion” donde se establece que “la alta direccion debe designar un miembro de la
direccion de la organizacion quien, independientemente de otras responsabilidades debe
tener responsabilidad y autoridad para asegurarse de que el sistema de gestion de la
responsabilidad social se establece, implementa y mantiene de acuerdo con los requisitos de
este estandar”. Este criterio se considera implicito en este estandar ya que la seguridad y

salud en el trabajo se considera dentro de la RSC.
Varios son los modelos de RSC que no contemplan este criterio: el modelo SGE-21, la ISO
26000, las guia GRI, el Libro Verde de la Comisién Europea y el Manual para el Balance

Social ANDI-OIT.

5.2.1.12. Realizacion de auditorias periddicas internas.

Hemos encontrado referencias a la realizacion de auditorias periddicas internas tanto en los

modelos de PRL como en los modelos de RSC.

En el estandar OHSAS 18001 en su apartado 4.5.5. “Auditoria interna” del capitulo 4.5.
“Verificacidn” que establece que “la organizacion debe planificar, implementar y mantener
programas de auditoria, teniendo en cuenta los resultados de las evaluaciones de riesgos de
las actividades de la organizacién, y los resultados de auditorias previas”. En este mismo
apartado también se afirma que “la organizaciobn debe asegurarse de que las auditorias
internas del sistema de gestion de la SST se realizan a intervalos planificados”. También se

hace referencia a los criterios de dichas auditorias, su alcance, frecuencia y métodos.

Las directrices de la OIT abordan este criterio en su capitulo 3.13. “Auditorias” donde se
afirma que “han de adoptarse disposiciones sobre la realizacion de auditorias periddicas con
miras a comprobar que el sistema de gestion de la SST y sus elementos se han puesto en
practica y son adecuados y eficaces”. Se aconseja que se desarrolle un programa para la
realizacion de auditorias que comprenda la competencia del auditor, el alcance de la

auditoria, su periodicidad, metodologia y la posterior presentacién de informes.
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El modelo de gestion del RSC SGE-21 en su apartado 6.1.10 “Seguimiento y evaluacion” del
capitulo 6.1. “Alta direccidn” establece que “la organizacion realizar4 anualmente auditorias
internas del sistema de Gestion Etica y Socialmente Responsable para comprobar la correcta
aplicacion del sistema y su adecuacion a los requisitos de esta norma”. A diferencia de otros
modelos, en éste se establece la periodicidad de la auditoria como anual. De igual manera
que en los modelos de PRL, este modelo de RSC expone la necesidad de definir las
responsabilidades, criterios de auditoria, métodos y alcance de la misma para poder

garantizar asi la objetividad e imparcialidad.

En el apartado 8.7. “Auditoria interna” del capitulo 8. “Medicién, analisis y mejora” del modelo
IQNet SR 10 se afirma que “la organizacion debe llevar a cabo auditorias internas a intervalos
planificados para determinar si el sistema de gestion de la responsabilidad social es conforme
con los requisitos planificados para la responsabilidad social y se ha implementado y se
mantiene de manera eficaz”. Se establece también, al igual que en los demas modelos, la

definicion de los criterios de la auditoria, el alcance de la misma, su frecuencia y metodologia.

También se hace referencia a este criterio en la guia GRI en el apartado “Préacticas laborales
y Trabajo digno” donde al hablar de evaluacion y seguimiento se expone que “deben incluir
procedimientos para auditorias/revisiones sobre la igualdad de retribucién”. Las auditorias irdn

referidas sélo al criterio de la igualdad de retribucion entre los trabajadores.

Por otra parte, varios son los modelos tanto de PRL como de RSC que no contemplan las
auditorias internas periddicas. Dentro de los modelos de PRL, la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales y el Reglamento de los Servicios de Prevencion son los modelos que no
contemplan este criterio. Mientras que la norma SA 8000, la ISO 26000, el Libro Verde de la
Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT son los modelos de RSC que

no incluyen este criterio.

5.2.1.13. Reqistro e investigacion de todos los incidentes y problemas de sequridad y salud.

El registro e investigacion de los incidentes y problemas de seguridad y salud es un criterio

gque se encuentra mas en los modelos de PRL que en los modelos de RSC.

Dentro de los modelos de PRL, este criterio se puede encontrar en el estdndar OHSAS

18001, en las directrices de la OIT y en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.



87 ‘ Estudio comparativo de los sistemas de gestion de PRL y RSC.

En el apartado 4.5.3. “Investigacién de incidentes, accidn correctiva y accién preventiva” del
capitulo 4.5. “Verificacion” del estandar OHSAS 18001 se establece que “la organizacion debe
establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para registrar, investigar y
analizar los incidentes”. Algunos de los objetivos de la investigacion son la identificacion de
las deficiencias de seguridad y salud, y la comunicacion de los resultados de tales
investigaciones. También se hace referencia en este apartado a que las investigaciones han
de llevarse a cabo en el momento oportuno y, que estas investigaciones deben documentarse

y deben mantenerse también los resultados de dichas investigaciones.

Las directrices de la OIT hacen referencia a este criterio en su capitulo 3.12. “Investigacion de
las lesiones, enfermedades, dolencias e incidentes relacionados con el trabajo y su efecto en
la seguridad y la salud” donde se establece que “la investigacion del origen y causas
subyacentes de los incidentes, lesiones, dolencias y enfermedades deberia permitir la
identificacion de cualquier deficiencia en el sistema de gestién de la seguridad y salud en el
trabajo”. Se hace mencién también a que estas investigaciones deben ser llevadas a cabo por

personas competentes y que dichas investigaciones han de estar documentadas.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 16. “Plan de prevencion,
evaluacion de los riesgos y planificacion de la actividad preventiva” del capitulo Ill. “Derechos
y obligaciones” se expone la obligacion de que “cuando se haya producido un dafio para la
salud de los trabajadores o cuando aparezcan indicios de que las medidas de prevencién
resultan insuficientes, el empresario llevarq a cabo una investigacion al respecto, a fin de

detectar las causas de estos hechos”.

La ISO 26000 hace una unica referencia a este criterio en su apartado 6.4.6. “Salud y
seguridad ocupacional” en su capitulo 6.4. “Practicas laborales” donde se establece el
consejo de que “una organizacion deberia registrar e investigar todos los incidentes y

problemas en materia de salud y seguridad, con el objeto de minimizarlos o eliminarlos”.

De igual manera, el modelo SGE-21 en su apartado 7.3.5. “Salud y seguridad” del capitulo
7.3. “Requisitos de la organizaciéon ante los empleados” hace mencion a este criterio al
exponer que “la organizacion debe considerar registrar e investigar todos los incidentes y

problemas de seguridad con el fin de eliminarlos 0 minimizarlos”.

Ambos modelos de RSC hacen referencia a este criterio de manera muy similar.
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Dentro de los modelos de PRL es el Reglamento de los Servicios de Prevencion el Unico que
no contempla este criterio; mientras que en los modelos de RSC son varios los que no tienen
en consideracion este criterio: SA 8000, SGE-21, la guia GRI, el Libro Verde de la Comisién

Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.14. Inclusion de criterios de seguridad y salud en el trabajo en el régimen de

contratacion.

El hecho de incluir criterios de seguridad y salud en la contratacion estd abordado en los

modelos de gestion tanto de PRL como de RSC aunque s6lo en algunos de ellos.

Dentro de los modelos de PRL, este criterio se puede encontrar en las directrices de la OIT y

en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

En el apartado 3.10.5. “Contratacion” del capitulo 3.10. “Prevencion de los riesgos” de las
directrices de la OIT se manifiesta que “deberian adoptarse y mantenerse disposiciones a fin
de garantizar que se apliquen las normas de SST de la organizacion, o cuando menos su
equivalente, a los contratistas y sus trabajadores ocupados en la organizacion”. También se
hace hincapié en que se ha de garantizar que los contratistas cumplen con las disposiciones

relativas a la seguridad y salud en el trabajo.

Al igual que en las directrices de la OIT, en el articulo 28. “Relaciones de trabajo temporales,
de duracién determinada y en empresas de trabajo temporal” del capitulo Ill. “Derechos y
obligaciones” de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales se expone que “el empresario
adoptara las medidas necesarias para garantizar que, con caracter previo al inicio de su
actividad, los trabajadores reciban informacién acerca de los peligros a los que vayan a estar

expuestos”.

Dentro de los modelos de gestion de RSC es en el modelo IQNet SR 10 y en el Libro Verde

de la Comisién Europea donde se encuentran referencias a este criterio.

En el modelo normalizado IQNet SR 10 en su apartado 7.3.9. “Acuerdo de trabajo” de su
capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacién ante los empleados” se manifiesta de manera
implicita este criterio ya que en la norma se expone que “la organizacion debe definir una
politica de contratacién de acuerdo con la legislacion vigente, incluyendo de conformidad con

la misma, todo aquello que dé derecho a la proteccién social, como por ejemplo, un seguro de
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enfermedad y accidentes”. De esta afirmacién se entiende que estan incluidos criterios de

seguridad y salud en la contratacion.

En el apartado 2.1.2. “Salud y seguridad en el lugar de trabajo” del capitulo 2.1.
“Responsabilidad social de las empresas: dimension interna” del Libro Verde de la Comisién
Europea se explica que “la tendencia de las empresas y las organizaciones a incluir criterios
de salud y seguridad en el trabajo en su régimen de contratacion ha permitido adoptar
regimenes generales de contratacion basadas en requisitos uniformes que deben ser
respetados por los programas de formacion y de gestion de la salud y la seguridad de los
contratistas”. Respecto a este criterio y dentro del Libro Verde se pone como ejemplo a los

Paises Bajos y a Dinamarca.

Por otra parte, existen modelos tanto de PRL como de RSC que no incluyen este criterio.
Dentro de la PRL, ni el estdndar OHSAS 18001 ni el Reglamento de los Servicios de
Prevencién hacen referencia a este criterio. En los modelos de gestion de RSC, existen
modelos tanto normalizados como no normalizados que no incluyen este criterio. Dentro de
los modelos normalizados encontramos la horma SA 8000, SGE-21, ISO 26000 y la guia GRI;
mientras que dentro de los modelos no normalizados se encuentra el Manual para el Balance
Social ANDI-OIT.

5.2.1.15. Disposicién de un plan de emergencia.

La disposicion de un plan de emergencia en la organizacion supone un criterio que aparece
mas en los modelos de PRL que en los modelos RSC ya que solo aparece en un modelo de
gestiéon de RSC.

En el estandar OHSAS 18001 se encuentra este criterio en el apartado 4.4.7. “Preparacion y
respuesta ante emergencias” del capitulo 4.4.” Implementacion y operacion”. En este
apartado se establece que “la organizacion debe establecer, implementar y mantener uno o
varios procedimientos para responder a situaciones de emergencia” y que “la organizacion
debe responder ante situaciones de emergencia reales y prevenir o mitigar las consecuencias
adversas para la SST asociadas”. También se hace referencia a que la organizacién debe
realizar pruebas a los procedimientos periédicamente para responder a potenciales
situaciones de emergencia y tras esas pruebas, modificar sus procedimientos cuando sea

necesario.
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En el apartado 3.10.3. “Prevencion, preparacion y respuesta respecto a situaciones de
emergencia” del capitulo 3.10. “Prevencion de los riesgos” de las directrices de la OIT se
expone que “deberian adoptarse y mantenerse disposiciones necesarias en materia de
prevencion, preparacion y respuesta respecto a situaciones de emergencia’. Se establece
también en este apartado que las disposiciones adoptadas han de adecuarse al tamafioy a la
naturaleza de la organizacién. Se hace hincapié también en que se ha de garantizar la
informacién, comunicacion y coordinacion a todas las personas que integran la organizacion,
ofrecer primeros auxilios y asistencia médica. También se hace referencia al hecho que los
medios de prevencién en estos casos estén en colaboracidon con servicios externos de

emergencia.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aborda también este criterio en su articulo 20.
“Medidas de emergencia” del capitulo Ill. “Derechos y obligaciones” donde se establece que
“el empresario, teniendo en cuenta el tamafio y la actividad de la empresa, asi como la
posible presencia de personas ajenas a la misma, debera analizar las posibles situaciones de
emergencia y adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha contra
incendios y evacuacion de los trabajadores”. Como se puede ver, a diferencia de los otros
modelos, la ley incluye la lucha contraincendios. Al igual que en las directrices de la OIT, la
ley establece que deben organizarse relaciones necesarias con los servicios externos para

garantizar rapidez y eficacia.

El tnico modelo de gestion de RSC que incluye este criterio es el IQNet SR 10, el cual en su
apartado 7.3.5. “Salud y seguridad” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante los
empleados” se hace una Unica referencia a este criterio argumentado que “la organizacion

debe, al menos, considerar disponer de un plan de emergencia, cuando sea necesario”.

Dentro de los modelos de PRL el Unico que aborda este criterio es el Reglamento de los
Servicios Prevencién; mientras que son varios los modelos de gestion de RSC que tampoco
lo abordan, éstos son: la norma SA8000, el modelo SGE-21, la ISO 26000, la guia GRI, el

Libro Verde de la Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.16. Ausencia de gastos monetarios para los trabajadores en materia de sequridad vy

salud.

Este criterio no es un criterio demasiado desarrollado ni en los modelos de gestion de PRL ni

en los de RSC, ya que sélo se aborda en tres de ellos.
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Dentro de los modelos de gestion de PRL, se encuentra este criterio en dos de ellos: las

directrices de la OIT y la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Las directrices de la OIT desarrolla este criterio en su capitulo 3.4. “Competencia y
capacitacion” al hablar de la formacién de los trabajadores ya que se expone que ‘la
formacion se deberia ofrecer gratuitamente a todos los participantes y, cuando sea posible,

organizarse durante las horas de trabajo”.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aborda este criterio en el articulo 14. “Derecho a
la proteccion frente a los riegos laborales” y en el articulo 19. “Formacion de los trabajadores”,
ambos incluidos en el capitulo Ill. “Derechos y obligaciones”. En el articulo 14. se establece
que “el coste de las medidas relativas a la seguridad y la salud en el trabajo no debera recaer
en modo alguno sobre los trabajadores”. En el articulo 19, al igual que en las directrices de la
OIT, se aborda este criterio relacionado con la formacién a los trabajadores ya que se
establece que “la formacion se podra impartir por la empresa mediante medios propios o
concertandola con servicios ajenos, y su coste no recaera en ningun caso sobre los

trabajadores”.

Por otro lado, el tnico modelo de gestién de RSC que desarrolla este criterio es la ISO 26000,
la cual en su apartado 6.4.6 “Salud y seguridad ocupacional” del capitulo 6.4. “Practicas
Laborales” se expone que “una organizacion deberia respetar el principio de que las medidas
de seguridad en el lugar de trabajo no deberian involucrar gastos monetarios para los

trabajadores”.

Dentro de los modelos para la gestion de PRL ni el estandar OHSAS 18001 ni el Reglamento
de los Servicios de Prevencion desarrollan este criterio. También existen modelos de RSC
que no abordan este criterio como la norma SA 8000, el modelo SGE-21, el modelo IQNet SR
10, la guia GRI, el Libro Verde de la Comision Europea y el Manual para el Balance Social
ANDI-OIT.

5.2.1.17. Descripcidn actualizada de los puestos de trabajo, incluyendo requisitos,

responsabilidades y dependencias jerarquicas.

La descripcion actualizada de los diferentes puestos de trabajo en la organizacién es un
criterio no demasiado desarrollado en los modelos de gestion de PRL y RSC ya que sélo se

ha podido encontrar en tres de ellos.
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En el estdndar OHSAS 18001 en apartado 4.4.4. "Documentacion” del capitulo 4.4.
“Implementacién y operacion” se incluye este criterio de manera implicita ya que se establece
que “la documentacion del sistema de gestion de la SST debe incluir la descripcion de los
principales elementos del sistema de gestion de la SST y su interaccion, asi como la
referencia a los documentos relacionados”. De aqui, se entiende que queda incluida la

descripcion actualizada de los puestos de trabajo.

Dentro del articulo 23. “Documentacion” del capitulo 11l “Derechos y obligaciones” de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales se expone que “el empresario debera elaborar y conservar
a disposicién de la autoridad laboral la siguiente documentacion relativa a la evaluacion de los
riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo, incluido el resultado de los controles

periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores”.

Dentro de los modelos de gestion de la RSC, solamente existen referencias a este criterio en
uno de ellos, en el SGE-21. En el apartado 6.4.6. “Descripcion del puesto de trabajo” del
capitulo 6.4. “Personas que integran la organizacion” se manifiesta de manera explicita que
“la organizacion mantendra actualizada y a disposicién de las que personas que trabajan en
ella la descripcion de los puestos de trabajo. Dicha descripcion incluird los requisitos del
puesto, responsabilidades, dependencias jerarquicas y funcionales, asi como los sistemas y

parametros de evaluacion del desempefio”.

Por otra parte, existen modelos de gestion tanto de PRL como de RSC que no abordan la
descripcion actualizada de los puestos de trabajo. Dentro de los modelos de PRL ni las
directrices de la OIT ni el Reglamento de los Servicios de Prevencién incluyen este criterio.
También varios son los modelos de gestion de RSC que no desarrollan este criterio: la norma
SA 8000, el modelo ISO 26000, el modelo IQNet SR 10, la guia GRI, el Libro Verde de la

Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.1.18. Disefio de entornos laborales y puestos de trabajo considerando criterios de

accesibilidad.

El disefio de los entornos laborales y los puestos de trabajo teniendo en cuenta la
accesibilidad es un criterio abordado Unicamente en dos de los modelos de gestion, uno de

gestion de PRL y otro de gestion de la RSC.

El estandar OHSAS 18001 aborda este criterio de manera implicita en el apartado 4.3.1.

“Identificacion de peligros, evaluacién de riesgos y determinacién de controles” del capitulo
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4.3. “Planificacion” donde al hablar de la identificacién de peligros y la evaluacién de riesgos
se expone que se debe tener en cuenta “el disefio de las areas de trabajo, los procesos, las
instalaciones, la maquinaria/equipamiento, los procedimientos operativos y la organizacion del

trabajo, incluyendo su adaptacion a las capacidades humanas”.

En el apartado 7.3.6. “Entornos accesibles” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion
ante los empleados” del modelo de gestion IQNet SR 10 se expone que “la organizacién debe
disefiar los entornos laborales y los puestos de trabajo considerando criterios de accesibilidad
universal, de modo de que sean accesibles para el mayor nimero de personas, con el fin de
evitar discriminacion por razén de discapacidad”. Se puede observar como este criterio va

unido al derecho de la no discriminacién en la organizacion.

5.2.1.19. Dotacion y mantenimiento _de servicios higiénicos, instalaciones en condiciones

sanitarias y garantia de agua potable.

La dotacion y mantenimiento de los servicios higiénicos, las instalaciones en condiciones
sanitarias y la garantia del agua potable son unos conceptos que sélo se encuentran en la

norma SA 8000 de Responsabilidad Social.

En el apartado 3 “Seguridad y Salud” del capitulo IV “Requisitos de la responsabilidad social”
se afirma que “la empresa debe proporcionar, para uso de todo el personal, el acceso a
servicios higiénicos limpios, agua potable, y, donde sea apropiado, instalaciones higiénicas

para el almacenamiento de alimentos”.

Por otro lado, en ninguno de los modelos de PRL ni en los modelos analizados de RSC se
observan estos criterios quizas debido a que se consideran como basicos, aunque podrian no
considerarse como bésicos en los paises del tercer mundo donde el uso de agua potable no

esta garantizado.

5.2.1.20. Realizacién periddica de la evaluacién del clima laboral.

La realizacion de la evaluacion periddica del clima laboral es un criterio que solamente se
halla en uno de los modelos normalizados de RSC; éste modelo es el elaborado por Forética
y denominado SGE-21.

En el apartado 6.4.8. “Seguimiento del clima laboral” del capitulo 6.4. “Personas que integran

la organizacion” se establece explicitamente que “la organizacion llevara a cabo una
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evaluacion del clima laboral al menos cada tres afios, analizara los resultados y pondra en
marcha los mecanismos necesarios para su mejora continua”. A parte de la propia evaluacion
del clima laboral, se habla también del establecimiento de procedimientos para mejorar el

clima laboral de la organizacion.

5.2.2. Criterios de Responsabilidad Social

5.2.2.1. No exposicidn de nifios ni jévenes trabajadores a situaciones peligrosas, inseguras o

insalubres.

So6lo hemos encontrado referencias al trabajo infantil en los modelos de gestion de RSC y en

la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aborda este criterio en el articulo 27. “Proteccion
de menores” del capitulo Ill. “Derechos y obligaciones” exponiendo que “el empresario debera
efectuar una evaluacién de los puestos de trabajo a desempefar por los menores, a fin de
determinar la naturaleza, el grado y la duracidon de su exposicion, en cualquier actividad
susceptible de presentar un riesgo especifico al respecto, o0 agentes, procesos o condiciones

de trabajo que puedan poner en peligro la seguridad o la salud de estos trabajadores”.

La norma SA 8000 en su apartado 1. “Trabajo Infantil” del capitulo IV. “Requisitos de
responsabilidad social” define el trabajo infantil como “cualquier trabajo realizado por un nifio,
a excepcién de lo dispuesto en la recomendacion 146 de la OIT". Este estdndar expone que
“la empresa no debe practicar o apoyar el uso del trabajo infantil”. Por otra parte, “la empresa
debe establecer, documentar, mantener y comunicar de manera efectiva las politicas y
procedimientos escritos para remediar los casos de nifios que se encuentren trabajando”, y
“proporcionar el financiamiento adecuado u otra forma de ayuda para permitir que dichos
nifios asistan y permanezcan en la escuela mientras sean nifios”. Respecto a los trabajadores
jovenes, la empresa puede emplearlos, pero si existen leyes de escolaridad en el pais, éstos
solamente podran trabajar fuera del horario escolar y el sumatorio de horas de escuela,
trabajo y transporte no debera superar las 10 horas diarias. De igual manera, los trabajadores
jovenes no podran trabajar mas de 8h diarias ni en horario nocturno. Se expone también en
esta norma que “la empresa no debe exponer nunca a nifios o a jovenes a situaciones, dentro
o fuera del lugar de trabajo, que sean peligrosas, inseguras para su salud y desarrollo tanto

fisico como mental”.
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En el apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capitulo 6.4. “Personas que integran la
organizacion” del estandar SGE-21 se establece que “la organizacion evidenciara que en
materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento del cumplimiento de los
mismos en su relacion con el personal de la organizacién, con atencion especial ligados a la
actividad empresarial, como derechos de la infancia y la juventud”. Se incluye la supresion de

la explotacién infantil.

La norma ISO 26000, realizada por AENOR, en su apartado 6.3.10. “Principios y derechos
fundamentales en el trabajo” en su capitulo 6.3. “Derechos Humanos” expone que la OIT ha
identificado como uno de los derechos fundamentales en el trabajo la abolicion eficaz del
trabajo infantil y mediante instrumentos internacionales se ha establecido la edad minima para
trabajar en 15 afios. Se aconseja en este modelo de gestién que “la organizacioén no deberia
involucrarse en el uso del trabajo infantil o beneficiarse del mismo” y que “si una organizacién
emplea trabajo infantil en sus operaciones en su esfera de influencia, deberia en la medida de
lo posible, asegurarse, no sélo de que los nifios sean retirados del trabajo, sino también de
que se les proporcionen alternativas adecuadas”. De igual manera y segun la norma ISO
26000, no se considerara trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudique al nifio ni interfiera

a su escolarizacion u otras actividades necesarias para el desarrollo del nifio.

En el apartado 7.3.4. “Trabajo Infantil” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante los
empleados” del estandar IQNet SR 10 se expone que “la organizacion debe establecer
mecanismos para asegurarse de que no se hard uso de trabajo infantil, tanto en la
organizacion como en su cadena de valor” y que “debe prestarse especial atencion a sus
proveedores directos sobre los que tenga una mayor capacidad de influencia, asegurando
que no se emplea trabajo infantil en ninguno de los centros de trabajo, incluyendo aquellos
situados en terceros paises”. lgualmente, se expone la obligaciébn de no exponer a los
menores a situaciones o entornos de trabajo que resulten peligros, insalubres, denigrantes

(prostitucion, pornografia) ni realizar tareas fuera de los horarios habituales de trabajo.

El Libro Verde elaborado por la Comisibn Europea para fomentar un marco de
responsabilidad social en las empresas en su apartado 2.2.3. “Derechos Humanos” del
capitulo 2.2. “Responsabilidad social de las empresas: dimension externa” realiza una Unica
referencia al trabajo infantil exponiendo que “en el caso del trabajo infantil, las empresas no
s6lo deberian respetar la letras de los convenios de la OIT descartando a contratistas que
emplean nifios, sino que deberian también, por ejemplo, ayudar a combatir la pobreza infantil

apoyando la educacion de los nifios”.
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La guia GRI para la elaboraciéon de Memorias de Sostenibilidad en su apartado de “Derechos
Humanos” expone que “los indicadores de desempefio de los derechos humanos exigen que
las organizaciones informen acerca de en qué medida se han implantado procesos acerca de
incidentes que han violado los derechos humanos”. Uno de los puntos de referencia dentro de
los derechos humanos considerado en la guia GRI es la explotacion infantil. El indicador
principal HR6 de la guia establece operaciones identificadas que conllevan un riesgo
significativo de incidentes de explotacién infantil y medidas adoptadas para contribuir a la

abolicion efectiva de la explotacion infantil.
No se han encontrado referencias al trabajo infantil en los modelos de PRL ya que éstos no
consideran los derechos humanos, aunque el Manual para el Balance Social de ANDI-OIT

tampoco incluye este criterio.

5.2.2.2. Control vy seqguimiento del derecho de asociacion y derecho a la negociaciéon colectiva.

Al igual que con el criterio de trabajo infantil, sélo hemos encontrado referencias explicitas al
derecho de asociacidén y a la negociacion colectiva en los modelos de RSC, aunque también

se incluye este criterio de manera implicita en Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en el articulo 34. “Derechos de participacion y
representacion” del capitulo IV. “Derechos y obligaciones” al exponerse que “a los Comités de
empresa, a los Delegados de Personal y a los representantes sindicales les corresponde (...)
la defensa de los intereses de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos en el
trabajo”. De esta frase se sustrae que se realiza el control y seguimiento del derecho de

asociacion y derecho a la negociacion colectiva.

Dentro de los modelos de RSC, en la norma SA 8000, en su apartado 4. “Derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva” del capitulo IV. “Requisitos de responsabilidad social”
se expone que “todo el personal debe tener derecho de formar, afiliarse y organizar
asociaciones sindicales segun su eleccién y negociar colectivamente con la empresa o0 con
sus representantes”. Asi, la empresa debe respetar este derecho de los trabajadores e
informarlos de manera efectiva de tal derecho y que no conllevara ningun tipo de represalias o
consecuencias negativas. También se hace hincapié en que la obligacién de la organizacion
de garantizar que ni los representantes de los trabajadores ni cualquier persona involucrada
sufriran discriminacién, acoso o intimidaciones por ser miembros de un sindicato o participar
en sus actividades, asi como garantizar el acceso a los representantes de los trabajadores a

los puestos de trabajo.
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En el apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capitulo 6.4. “Personas que integran la
organizacion” del estandar SGE-21 se establece que “la organizacion evidenciara que en
materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento de cumplimiento de los
mismos en su relacion con el personal de la organizacién, con atencion especial a los ligados
a la actividad empresarial como el derecho de asociacion (libertad de sindicacion y derecho a

la negociacién colectiva)”.

En el estdndar ISO 26000, en su apartado 6.3. “Derechos Humanos” se declara como la OIT
ha identificado como uno de los derechos fundamentales en el trabajo el derecho de la
libertad de asociacion y reconocimiento del derecho a la negociacion colectiva. Se exponen
este apartado que “los trabajadores y los empleados, sin ninguna distincién y sin autorizacion
previa, tienen derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes asi como el
de afiliarse a estas organizaciones” y se afirma también que “los 6rganos representativos
formados por trabajadores, o0 a los que se sumen trabajadores, deberian ser reconocidos para
los propdsitos de la negociacion colectiva los términos y las condiciones laborales podrian
determinarse a través de la negociacién colectiva voluntaria, en el caso de que los
trabajadores asi lo decidan”. Se encuentran referencias al derecho de asociacién y
negociacién colectiva en el apartado 6.4.5. “Didlogo Social” del capitulo 6.4. “Practicas
laborales” donde se expone que “una organizacion no deberia obstruir a los trabajadores que

busquen formar sus propias organizaciones o unirse a ellas y negociar colectivamente”.

En el apartado 7.3.7. “Asociacidbn y negociacion” del capitulo 7.3. “Requisitos de la
organizacion ante los empleados” del modelo de gestion IQNet SR 10 se explica como “la
organizacion debe respetar el derecho a la sindicacion y a la representacion colectiva” de los
trabajadores, asi como al derecho a la negociacion colectiva, estableciendo igualmente que
se “debe asegurar que no se establecen medidas discriminatorias contra los representantes

del personal ni trabajadores sindicados, y respetar el normal ejercicio de su actividad”.

La guia GRI para la elaboraciéon de Memorias de Sostenibilidad en su apartado de “Derechos
Humanos” expone como uno de los puntos de referencia dentro de los derechos humanos
considerado en la guia GRI, la libertad de asociacién y convenios colectivos. El indicador
principal HR5 contemplado en la guia muestra operaciones y proveedores significativos
identificados en los que el derecho a la libertad de asociacién y de acogerse a convenios
colectivos pueda ser violado o pueda correr importantes riesgos, y medidas adoptadas para

respaldar estos derechos.
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Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Manual para el Balance Social ANDI-OIT

es el modelo que hace referencia a este derecho.

En el apartado 6.” Relaciones Laborales” del Manual para el Balance Social ANDI-OIT se
encuentra el indicador de participacion sindical. Este indicador muestra de porcentualmente el
namero de trabajadores afiliados por sindicato frente al total de trabajadores de la empresa.
También se describe la clase de negociacién laboral, teniendo en cuenta si se trata de una
convencion colectiva, pacto colectivo o fallo arbitral si no hay acuerdo entre empresarios y

trabajadores.

No se han encontrado referencias al derecho a la asociacién y a la negociacion colectiva ni en
el estandar OHSAS 18001 ni en las directrices de la OIT ni el Reglamento de los Servicios de
Prevenciébn ya que éstos no consideran los derechos humanos donde se incluye este
derecho, aunque tampoco se han encontrado referencias en el Libro Verde de la Comisién

Europea.

5.2.2.3. Ausencia de discriminacion por circunstancias de género, origen racial, religion, edad,

discapacidad, entre otras.

La ausencia de discriminacion por motivos de género, origen racial, religion, edad,
discapacidad,... se encuentra en la mayoria de los modelos de gestién de RSC mientras que

no se hace referencia a €l en ninguno de los modelos analizados de PRL.

En la norma SA 8000 sobre responsabilidad social, en el apartado 5. “Discriminacion” del
capitulo 1V. “Requisitos de responsabilidad social’ se establece que “la empresa no debe
practicar ni apoyar la discriminaciébn en la contratacion, remuneracién, acceso a la
capacitacion (...) o cualquier otra condicion que pueda dar origen a discriminaciéon”. También
la norma SA 8000 hace referencia a que no debe permitirse en la empresa ningun
comportamiento que pueda considerarse amenazador, abusivo, explotador o sexualmente
coercitivo, al igual que no debe someterse a los empleados a pruebas de embarazo o

virginidad.

En el apartado 6.4.3. “Igualdad de oportunidades y no discriminacion” del capitulo 6.4.
“Personas que integran la organizacion” del modelo de gestion SGE-21 se expone que “se
garantizara la ausencia de discriminacion por circunstancias de género, origen racial o étnico

(...), entre otras”.
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El modelo sobre responsabilidad social ISO 26000 establece en su apartado 6.4.3. “Trabajo y
relaciones laborales” dentro del capitulo 6.4. “Derechos Humanos” se manifiesta que, al igual
gue en el principio de igualdad de oportunidades, “la organizacion deberia asegurar no
discriminar ni directa ni indirectamente”. De igual manera, en el apartado 6.3.10. “Principios y
derechos fundamentales” del capitulo 6.3. “Derechos Humanos” se expone que “una
organizacion deberia confirmar que sus politicas de empleo estan libres de discriminacion”.
También se hace referencia a la ausencia de discriminacion a la hora de hablar de la
prevencion del acoso ya que se manifiesta el consejo de evaluar de manera periédica el

impacto de las politicas y actividades de no discriminacion.

El estandar IQNet SR 10 en su apartado 7.3.1.”"No discriminacion” del capitulo 7.3.”"Requisitos
de la organizacién antes los empleados” expone que “la organizacion debe respetar y facilitar
la igualdad efectiva de trato independiente de raza, sexo, maternidad/paternidad (...) y en
concreto no realizar discriminacion directa o indirecta en la contratacion, formacion,
progresion y promocién profesionales”. Al igual que en el modelo de gestion ISO 26000 se
habla de discriminacion directa e indirecta. Entendemos por discriminacion directa la definida
como el tratamiento diferenciado y desfavorable a una persona por razén de su sexo;
mientras que la discriminacién indirecta ocurre si una norma o practica, aparentemente
neutras, acaban situando a una persona en una posicién de desventaja por su origen racial o

étnico...

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comision Europea en el
apartado 2.1.1. “Gestion de los recursos humanos” del capitulo 2.1. “Responsabilidad social
de las empresas: dimension interna” se expone que la no discriminacion supone una de las

medidas para la permanencia de trabajadores cualificados en la empresa.

Por otro lado, ningin modelo de gestiéon de PRL incluye el criterio de la ausencia de
discriminacion; al igual que tampoco se puede encontrar este criterio en la guia GRI ni en el
Manual de Balance Social ANDI-OIT.

5.2.2.4. Identificacidn de los perfiles de diversidad.

La identificacion de los perfiles de diversidad es un criterio desarrollado en los modelos de
gestibn de RSC tanto explicitamente como implicitamente, ya que solamente se han

encontrado referencias a este criterio en la mayoria de los modelos de gestion de RSC.
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La identificacion de los perfiles de diversidad se considera asociada a la ausencia de
discriminacion de cualquier tipo ya que para que se produzca esa no discriminaciéon deben
haberse identificados los diferentes perfiles de diversidad que puedan encontrarse en una

organizacion.

El anico modelo de gestion de RSC en el que encontramos este criterio de manera explicita
es el modelo SGE-21. En el apartado 6.4.2. “Gestién de la diversidad” del capitulo 6.4.
“Personas que integran la organizacion” se pone de manifiesto que “se identificaran los
distintos perfiles de diversidad presentes en la organizacion, priorizando sus expectativas y
necesidades y estableciendo planes de accién que garanticen una gestion responsable de

dicha diversidad”.

Enlazando con lo anteriormente comentado, la mayoria de modelos de RSC introducen la
identificacion de los perfiles de diversidad implicitamente al hablar de la ausencia de

discriminacion.

Dentro de los modelos de RSC, la norma SA 8000, el estandar ISO 26000 y el modelo IQNet
SR 10 son aquellos modelos normalizados en los que se encuentra este criterio de manera
implicita mientras que la guia GRI lleva implicita este criterio asociado al principio de igualdad
de oportunidades. También se encuentra este criterio implicito en el modelo no normalizado

gue es el Libro Verde de la Comision Europea.

Por otra parte, existen modelos de gestion de la RSC que no incluyen este criterio, como por

ejemplo, el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

De igual manera, no existe ninguna referencia a la identificacion de los perfiles de diversidad

en ninguno de los modelos analizados de gestion de PRL.

5.2.2.5. Respeto del principio de iqualdad de oportunidades.

El respeto por el principio de igualdad de oportunidades es un criterio que sélo se encuentra

en los modelos de RSC.

En el apartado 6.4.3. “Igualdad de oportunidades y no discriminacion” del capitulo 6.4.
“Personas que integran la organizacion” del modelo de gestion SGE-21 establece que “la

organizacion garantizard el respeto del Principio de Igualdad de Oportunidades, de forma
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especifica en el acceso a los puestos de trabajo, la formacion, el desarrollo profesional y la

retribucion”.

Otro de los modelos de RSC en el que se pueden encontrar referencias al principio de
igualdad de oportunidades es el modelo 1ISO 26000. En el apartado 6.4.3. “Trabajo y
relaciones laborales” dentro del capitulo 6.4. “Précticas Laborales” expone que “la
organizacion deberia asegurar la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores”.
Igualmente, en el apartado 6.3.10. “Principios y derechos fundamentales en el trabajo” del
capitulo 6.3. “Derechos Humanos” al hablar de la prevencién del acoso se establece que “las
organizaciones deberian también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el
trabajo evaluando periédicamente el impacto de sus politicas y actividades en la promocién

de la igualdad de oportunidades y la no-discriminacién”.

En el modelo de sistema de gestion IQNet SR 10 en su apartado 7.3.1. “No discriminacion”
del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacion ante los empleados” se manifiesta que “en los
casos de personas y grupos que sufran situaciones de desventaja objetiva y de ausencia
objetiva de equiparacion de oportunidades, deben establecerse mecanismos que contribuyan
a hacer efectiva la igualdad de oportunidades”. También se hace hincapié en que se deben
establecer formaciones para apoyar asi la igualdad de oportunidades en las promociones

internas de la organizacion.

La guia GRI en su apartado “Précticas laborales y Trabajo digno” establece un indicador
referente al principio de igualdad de oportunidades. Se trata del indicador principal LA13
sobre la composicion de los 6rganos de gobierno corporativo y plantilla, desglosado por

categoria de empleado, sexo, grupo de edad y pertenencia a minorias.

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comision Europea en su
apartado 2.1.1. “Gestion de los recursos humanos” del capitulo 2.1. “Responsabilidad social
de las empresas: dimension interna” se explica que “atraer a trabajadores cualificados y lograr
su permanencia en la empresa se ha convertido en uno de los mayores desafios de las
empresas y por eso expone que una de las perspectivas profesionales para las mujeres”.

Esta es la Unica referencia existente en este modelo respecto a la igualdad de oportunidades.

A través del analisis de los diferentes modelos, se puede observar como el principio de

igualdad de oportunidades estéa intimamente ligado a la ausencia de discriminacion.
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Por otro lado, ningin modelo de gestion de PRL incluye el principio de igualdad de
oportunidades; al igual que tampoco se puede encontrar este criterio en la norma SA 8000 y

en el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.2.6. Supresion de trabajos forzados.

La supresion de los trabajos forzados u obligatorios es otro de los criterios incluido en los

Derechos Humanos que podemos encontrar en los modelos de gestion de RSC.

La norma SA 8000 trata este criterio en su apartado 2. “Trabajos forzados” del capitulo IV.
“Requisitos de responsabilidad social” donde expone la obligacion de la empresa a “no
practicar ni apoyar el trabajo forzoso u obligatorio, ni exigir a sus empleados el pago de
“depdsitos” o retener sus documentos de identidad al iniciar la relacién laboral”. También se
muestra que “el personal debe tener derecho a salir del centro de trabajo después de
completar su dia laborable y es libre de terminar la relacion laboral, en tanto lo notifique con

tiempo razonable, a su empleador”.

En el apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capitulo 6.4. “Personas que integran la
organizacion” del estandar SGE -21 se establece que “la organizacion evidenciara que en
materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento de cumplimiento de los
mismos en su relacion con el personal de la organizacién, con atencion especial a los ligados
a la actividad empresarial como el derecho de la infancia y la juventud”. Se incluye el trabajo

forzado dentro de esta afirmacion.

El apartado 6.3.10. “Principios y derechos fundamentales en el trabajo” del capitulo 6.3.
“Derechos Humanos” del estandar ISO 26000 establece que “una organizacion no deberia
involucrarse en el uso de trabajo forzoso y obligatorio, ni beneficiarse de €I’ y que “a ninguna
persona se le deberia exigir la realizacion de un trabajo o servicio bajo amenaza de castigo, o
su realizacién de forma no voluntaria”. Asi, también se hace referencia al trabajo de los
prisioneros afirmando que la organizacién no deberia implicarse ni beneficiarse del trabajo de

éstos.

Para el modelo de gestion de RSC IQNet SR 10, el concepto de trabajo forzoso incluye el
trabajo en servidumbre y el trabajo carcelario no voluntario y/o no remunerado, y aquel en el
gque se exige a los trabajadores que dejen en prenda bienes o documentos con el fin de forzar
la relacion laboral, salvo en casos previstos por la normativa. EI modelo de gestion de RSC

IQNet SR 10 trata este criterio en su apartado 7.3.3. “Trabajo forzoso” del capitulo 7.3.
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“Requisitos de la organizacion ante los empleados” establece que “debe prestarse especial
atencion a sus proveedores directos sobre los que tenga una mayor capacidad de influencia,
asegurando que no se emplea trabajo forzoso en ninguno de los centros de trabajo,
incluyendo aquellos situados en terceros paises”. También la organizacion debe tener
especial atencién a sus proveedores, asegurando que tampoco ellos empleen trabajo forzoso

en ninguno de sus centros.

La guia GRI en su apartado de “Derechos Humanos” expone como uno de los puntos dentro
de los derechos humanos considerado en la guia GRI, la prevencién del trabajo forzoso y
obligatorio. El indicador principal HR7 muestra operaciones y proveedores significativos
identificados como de riesgo significativo de ser origen de episodios de trabajo forzado u
obligatorio, y las medidas adoptadas para contribuir a la eliminacién de todas las formas de

trabajo forzado u obligatorio.
Al igual que en otros criterios relacionados con los derechos humanos, no se encuentran
referencias en los modelos de PRL ni en el Libro Verde de la Comisién Europea ni el Manual

para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.2.7. Conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral.

El hecho de facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral es un criterio

abordado en los modelos normalizados y no normalizados de RSC.

En el estandar SA 8000 en el apartado 7. “Horarios de trabajo” del capitulo IV “Requisitos de
la responsabilidad social” donde se manifiesta de manera implicita este criterio ya que se
expone “la semana normal de trabajo, sin incluir las horas extraordinarias, debe definirse por
ley y no debe exceder las 48 horas”. También se expone que “se debe otorgar al personal

por lo menos un dia libre a continuacién de cada periodo consecutivo de 6 dias laborales”.

En el apartado 6.4.4. “Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral” del capitulo 6.4.
“Personas que integran la organizacion” de la norma SGE-21 donde se establece que “la
organizacion facilitara la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que la integran mediante politicas activas de las que mantendra registros de resultados”.
Como se puede ver, en esta norma se hace hincapié en realizar politicas que promuevan y

apoyen esta conciliacion.
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En el estandar ISO 26000, en el apartado 6.4.4. “Condiciones de trabajo y proteccién social”
del capitulo 6.4. “Précticas laborales” donde se manifiesta “una organizacion deberia
proporcionar condiciones de trabajo a todos los trabajadores que permitan, en la mayor
medida posible, conciliar la vida familiar y laboral y que sean comparables a las que ofrecen
otros empleadores similares en la localidad afectada”. Este estdndar manifiesta que las
condiciones para facilitar la vida laboral y personal han de ser equiparables a las de otros

empleadores de organizaciones cercanas.

La norma IQNet SR 10 habla més extensamente de este criterio que otros modelos. En el
apartado 7.3.11. “Conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral” dentro del capitulo 7.3.
“Requisitos de la organizacion ante los empleados” se expone “la organizacion debe atender
las expectativas y necesidades de sus empleados con el 4&nimo de lograr un adecuado
equilibrio entre su vida privada y profesional, buscando que estas medidas no se desvinculan
de la competitividad de la organizacién”. Se explica que la organizacion realiza medidas para
la organizacion del trabajo y la gestion de personal teniendo en cuenta las situaciones
personales de los trabajadores, sobre todo aquellos que tengan personas a su cargo. Se
expone también que serd mas facil llevarlo a cabo si existe previamente una cultura de

organizacion en la empresa y un estilo de liderazgo que tenga en cuenta estas necesidades.

El Libro Verde de la Comision Europea en el apartado 2.1.1. “Gestion de los recursos
humanos” del capitulo 2.1. “Responsabilidad social de las empresas: dimension interna” se
manifiesta como atraer a trabajadores cualificados y lograr la permanencia de éstos en la
empresa se ha convertido en uno de los mayores desafios de las empresas y por eso, se
expone que una de las medidas pertinentes para conseguir ese objetivo es un mayor

equilibrio entre trabajo, familia y ocio.
Por otra parte, no se han encontrado referencias a la conciliacion de la vida laboral y familiar
en los modelos de PRL, aunque tampoco se pueden encontrar en la guia GRI para las

Memorias de Sostenibilidad ni en el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.2.8. Existencia de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias.

La existencia de condiciones de trabajo que sean equitativas y seguras es un criterio solo

observable en algunos modelos normalizados de gestién de RSC.

La norma SA 8000 aborda de manera implicita este criterio en el apartado 8. “Remuneracion”

del apartado IV. “Requisitos de la responsabilidad social” donde se expone que “la empresa
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debe respetar el derecho del personal a un salario minimo y garantizar que los salarios
pagados por una semana de trabajo cumplen, siempre, por lo menos con las normas legales
o del sector”. Se deduce que existen condiciones relativas a la retribuciéon consideradas como

satisfactorias.

El apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capitulo 6.4. “Personas que integran la
organizacion” del modelo SGE-21 aborda este criterio junto con otros relacionados con los
derechos humanos argumentando que “la organizacion evidenciard que en materia de
Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento del cumplimiento de los mismos en
su relacion con el personal de la organizacion, con atencidon especial a los ligados a la
actividad empresarial, tales como el derecho a unas condiciones de empleo equitativas y

satisfactorias”.

La ISO 26000 expone especificamente en el apartado 6.4.4. “Condiciones de trabajo y
proteccién social” del capitulo 6.4. “Practicas laborales” se establece que “una organizacién
deberia proporcionar condiciones de trabajo decentes en relacion a salarios, horas de trabajo,
descanso semanal, vacaciones, salud y seguridad, proteccion de la maternidad y conciliacién

de la vida familiar y laboral”.

Otro modelo de RSC que incluye este criterio es el modelo IQNet SR 10, el cual en su
apartado 7.3.8. “Condiciones de trabajo y salarios” del capitulo 7.3. “Requisitos de la
organizacion ante los empleados” se afirma que “la organizacién debe establecer una politica
retributiva para satisfacer un nivel de vida digno” y “la organizacién debe igualmente
proporcionar condiciones decentes de trabajo en lo referente a horarios, descanso semanal y

vacaciones”. Al igual que en la ISO 26000, se aborda este criterio de forma mas especifica.
Este criterio no se aborda en ninguno de los modelos de PRL al igual que algunos modelos de
RSC como la guia GRI, el Libro Verde de la Comisién Europea y el Manual para el Balance

Social ANDI-OIT.

5.2.2.9. Control vy seqguimiento del derecho a la intimidad.

El derecho a la intimidad es un criterio que solo es abordado en tres de los modelos de
gestion tanto de PRL como de RSC: la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la norma
ISO 26000 y el modelo de gestion IQNet SR 10.
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La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales incluye este criterio relacionado con la vigilancia
de la salud. En el articulo 22. “Vigilancia de la salud” del capitulo Il “Derechos y obligaciones”
de esta ley se expone que “las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores
se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona
del trabajador y la confidencialidad de toda la informacion relacionada con su estado de

salud”.

Por otra parte, el modelo de gestiéon de RSC ISO 26000 introduce este criterio en el apartado
6.4.3. “Trabajo y relaciones laborales” del capitulo 6.4. “Practicas laborales” haciendo una
Unica referencia a que “una organizacion deberia proteger la privacidad y los datos de

caracter personal de los trabajadores”.

En el apartado 7.3.2. “Derecho a la intimidad” del capitulo 7.3. “Requisitos de la organizacién
ante los empleados” del modelo de gestién IQNet SR 10 se manifiesta que “la organizacion
debe asegurar que los comportamientos de la organizacién no infrinjan el derecho a la
intimidad de los empleados y de sus familias”. Este modelo es el Unico en el que se hace
referencia a las familias de los trabajadores. De igual manera, se establece que “la
organizacion debe garantizar en sus practicas la confidencialidad de los datos personales de
sus trabajadores”. También se obliga a la organizacidén a proporcionar los caminos que sean

necesarios para informar a los mismos sobre el uso que se da a los datos personales.

Dentro de los modelos de PRL, ni el estandar OHSAS 18001, ni las directrices de la OIT ni
Reglamento de los Servicios de Prevencion aprecian este derecho. De los modelos de gestion
de RSC, varios son los que no incluyen este criterio: norma SA 8000, modelo SGE-21, la guia

GRI, el Libro Verde de la Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.2.2.10. Fomento del respeto a la dignidad y toma de medidas de comportamientos gue

atenten a la dignidad.

El criterio no esta demasiado desarrollado en los modelos de gestion de PRL y de RSC,
aunque podemos encontrarlo en La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, el modelo
SGE-21y el modelo IQNet SR 10.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales incluye este criterio del respeto a la intimidad
relacionado con la vigilancia de la salud. En el articulo 22. “Vigilancia de la salud” del capitulo
Il “Derechos y obligaciones” de esta ley se expone que “las medidas de vigilancia y control de

la salud de los trabajadores se llevaran a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y
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a la dignidad de la persona del trabajador y la confidencialidad de toda la informacion

relacionada con su estado de salud”.

El modelo de gestion de RSC SGE-21 incluye este criterio asociado a la igualdad de
oportunidades y a la no discriminacion. En el apartado 6.4.3. “lgualdad de oportunidades y
discriminacion” del capitulo 6.4. “Personas que integran la organizacion” se establece que “la
organizacion controlara expresamente que su personal no sea destinatario de conductas no
deseadas que tengan como objetivo o consecuencia el atentado contra la dignidad o la

creacion de un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.

En el apartado 7.3.12. “Respeto a la dignidad del trabajador” del capitulo 7.3. “Requisitos de
la organizacion ante los empleados” del modelo IQNet SR 10 aborda este criterio afirmando
que “la organizacion debe fomentar el respeto a la dignidad y emprender actuaciones ante
comportamientos que supongan un atentado directo a la dignidad”. Dentro de la violacion de

este respeto se incluye el acoso sexual, el acoso moral y la violencia en el lugar de trabajo.

Como se puede observar muchos son los modelos que no incluyen este criterio. De entre los
modelos de PRL aquellos que no lo incluyen son el estAndar OHSAS 18001, las directrices de
la OIT y el Reglamento de los Servicios de Prevencion. De entre los modelos de gestién de
RSC, los que no reconocen este criterio son la norma SA8000, la ISO 26000, la guia GRI, el

Libro Verde de la Comision Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT.

5.3. Comparativa cuantitativa.

La siguiente tabla muestra de manera cuantitativa como los diferentes modelos normalizados
y no normalizados de PRL y RSC abordan los distintos criterios tanto de Prevencion de
Riesgos Laborales como de Responsabilidad Social, observando si los diferentes modelos

desarrollan mas un tipo de criterio u otro.

Le RD Balance
Requisitos OHSAS | Directrices 31/3/5 39/97 SA SGE- 1ISO IQNet Guia Libro Social
q 18001 oIrr 8000 21 26000 | SR10 | GRI | Verde | ANDI-
LPRL | RSP oI
. e;ﬁ:‘t' s | 101410 14/1/0 16/3/0 | 4/210 | 13/3/0 | 16/3/0 | 18/2/0 | 19/4/0 | 3/4/6 | 8/L/0 | o/
Re‘;‘gsl‘_“os 10/4/0 14/1/0 13/2/0 | 4/200 | 90/0 | 7/3/0 | 10/1/0 | 10/3/0 | 3/3/2 | 400 | o0/0/0
Requisitos

0/0/0 0/0/0 3/1/0 0/0/0 4/3/0 9/0/0 8/1/0 9/1/0 0/1/4 4/1/0 0/0/1

RSC
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6. Conclusiones.

Este estudio comparativo de los sistemas de gestion de Prevencidén de Riesgos Laborales y
Responsabilidad Social Corporativa a través de sus modelos de gestién normalizados y no
normalizados ha permitido conocer las caracteristicas de los sistemas de gestion de PRL y de
RSC.

La comparativa de los modelos de gestion de PRL y RSC ha constatado que la mayoria de
aspectos relacionados con la Prevencion se encuentran incluidos en los diferentes modelos
de gestién de Responsabilidad Social, esto hace pensar que la Seguridad y Salud en el

Trabajo se encuentra integrada en la Responsabilidad Social.

Por otro lado, se ha constatado cédmo los modelos de gestion de la PRL abordan los temas
vinculados con la Prevencidén de Riesgos de una forma mucho mas especifica, es decir, con
mucho més detalle y de manera mas minuciosa; mientras que los diferentes modelos de
gestién de RSC abordan estos mismos temas de una manera mas general, exponiendo a

veces que simplemente se deberd cumplir con lo que marca la ley.

Igualmente y como parece logico, los distintos modelos de gestion de RSC abordan los temas
gue puedan considerarse como propios de la Responsabilidad Social de manera mas
detallada; mientras que los modelos de gestibn de PRL no desarrollan estos temas
exceptuando la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la cual si desarrolla algin tema

vinculado con los derechos humanos.

A diferencia de los modelos de gestién de PRL, algunos modelos de gestion de RSC abordan
temas a través del uso de indicadores. De igual manera, este uso de indicadores en los
modelos de RSC casi siempre es al desarrollar temas propios de RSC como podrian ser el
derecho de asociacion y de negociacion colectiva o la supresion de los trabajos forzados. Por
otra parte, el Unico uso de indicadores en temas relacionados con la Prevencion en la guia
GRI para la elaboracién de Memorias de Sostenibilidad al abordar el tema de la consulta y la

participacion de los trabajadores.

De igual manera, el estudio comparativo realizado ha constatado que la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales enuncia “Derechos y obligaciones” e incluye en éstos temas relacionados
con los derechos humanos, los cuales son tipicos de los modelos de gestion de RSC. En

cambio, el Reglamento de los Servicios de Prevencion habla de “Modalidades de
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organizacion de la PRL” y no incluye en estas modalidades temas relacionados con los
derechos humanos. De esto puede explicarse que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
es el unico modelo de gestion de la Prevencion que aborda tema propios de la RSC, los
cuales son el uso del trabajo infantil, el derecho de asociacion y negociacion colectiva, el
derecho a la intimidad y el respeto por la dignidad. Se puede observar también como la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales al tratar temas relacionados con los derechos humanos
siempre lo hace asociandolo a la Prevencién, como por ejemplo, al hablar del derecho a la
intimidad y al respeto a la dignidad, estos derechos se explican a través de la vigilancia de la

salud.

Por otro lado, se ha constatado que existen dos temas que son considerados principales tanto
en los modelos de gestion de PRL como en los modelos de RSC y éstos son la integracion de
la Seguridad y Salud en el Trabajo o de la Responsabilidad Social en todas las areas de
gestion de la organizacion, y la mejora continua. Esto parece l6gico si tenemos en cuenta que
para que un sistema de gestidon de Prevencion de Riesgos Laborales (SGPRL) o un sistema
de Responsabilidad Social pueda implantarse de manera satisfactoria en una organizacion,
este sistema debe estar integrado en todas sus areas de gestion y en todos sus niveles
jerarquicos e igual ocurre con la mejora continua, ya que para que un sistema de gestion ya
sea de PRL o de RSC ofrezca diferentes beneficios a una organizacién, éste ha de basarse

en la mejora continua.

También pueden observarse otros temas que son desarrollados tanto por modelos de gestién
de PRL como de RSC como pueden ser la existencia de un entorno de trabajo seguro y
saludable, el cual se encuentra implicitamente en varios modelos de gestiébn como resultado
de la identificacion y la evaluacion de riesgos y la posterior planificacion de las medidas
preventivas, ambas consideradas como los principales instrumentos para la creacion de un

plan de prevencion.

Llama la atencién como la dotacién y mantenimiento de servicios higiénicos, instalaciones en
condiciones sanitarias y la garantia del agua potable solamente no se desarrolla en ninguno
de los modelos de gestion de PRL y s6lo en el modelo de RSC SA 8000, quizas debido a que
estas caracteristicas se consideran como bésicas y por lo tanto, no haria falta considerarlas,
aunque podrian no resultar basicas en los paises del tercer mundo donde el uso del agua

potable no esté garantizado.

Seria interesante seguir investigando en la implantacion de los sistemas de PRL y de RSC en

las organizaciones, para analizar con mas detalle los factores asociados a ambos.
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