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Resumen. 
 
 
El siguiente Trabajo Final de Grado trata sobre el estudio comparativo de los sistemas de 

gestión de la Prevención de Riesgos Laborales y los sistemas de gestión de la 

Responsabilidad Social Corporativa a través del análisis de sus modelos normalizados y no 

normalizados. 

 

Para realizar este análisis comparativo de los sistemas de gestión de Prevención de Riesgos 

Laborales y de Responsabilidad Social Corporativa ha sido necesaria la elaboración de tres 

capítulos. 

 

En un primer apartado se definen los conceptos de Responsabilidad Social Corporativa y de 

Prevención de Riesgos Laborales, explicando sus antecedentes históricos, sus diferentes 

modelos de gestión normalizados y no normalizados, y sus mejoras e impactos en las 

organizaciones que implantan en ellas estos sistemas de gestión. 

 

En un segundo y más extenso apartado se encuentra el análisis comparativo de los sistemas 

de gestión de Prevención de Riesgos Laborales y de Responsabilidad Social Corporativa a 

partir del desarrollo de criterios relacionados con la Prevención de Riesgos Laborales y la 

Responsabilidad Social Corporativa y de la manera en la que abordan los diferentes modelos 

de gestión normalizados y no normalizados estos criterios. 

 

Y, finalmente, en un tercer capítulo, se llega a las conclusiones donde se ponen de manifiesto 

los aspectos más notables de este estudio comparativo y las diferentes aproximaciones entre 

ellos. 
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1. Introducción.  
 
 
En un mundo empresarial donde la globalización cada vez es más acusada y hace más 

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 más número de empresas de 

diferentes ámbitos implantan sistemas de gestión de la Responsabilidad Social Corporativa 

involucrando así a todas las áreas de gestión y a todos los niveles jerárquicos de dichas 

empresas. Se entiende así que la Prevención de Riesgos Laborales queda incluida en la 

Responsabilidad Social Corporativa junto con otros aspectos los cuales podrían ser aspectos 

económicos, medioambientales… 

 

Por otro lado, la Prevención de Riesgos Laborales se considera importantísima en la gran 

mayoría de las empresas ya que los accidentes laborales suponen importantes gastos 

directos e indirectos para las empresas. Debido a esto, la Prevención de Riesgos Laborales 

se encuentra cada vez más integrada en todas las áreas de gestión y en todos los niveles 

jerárquicos de las empresas a través de Sistemas de Gestión de Prevención de Riesgos 

Laborales (SGPRL) o Planes de Prevención. 
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2. Justificación y objetivos. 
 
 
En el momento de iniciar mi Trabajo Final de Grado, me motivó encontrar un tema que 

resultara de interés en la actualidad para el mercado, así como de satisfacción personal y 

como finalización y mejora de los conocimientos adquiridos. 

 

Este trabajo comenzó con la consulta con el profesor Jesús Abad, proponiendo un análisis 

comparativo de los diferentes sistemas de gestión para la Prevención de Riesgos Laborales y 

para la Responsabilidad Social Corporativa, a través de los diferentes modelos de gestión 

normalizados y no normalizados de ambos. 

 

El principal objetivo de mi Trabajo Final de Grado es la propia comparativa de los modelos de 

gestión normalizados y no normalizados de Prevención de Riesgos Laborales y de 

Responsabilidad Social Corporativa, ya que existía 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 Prevención de Riesgos Laborales y Responsabilidad Social Corporativa para 

poder así proponer posibles aproximaciones entre ellos. 
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3. Marco teórico. 

 

3.1. La Responsabilidad Social Corporativa.  

 

3.1.1. ¿Qué es la Responsabilidad Social Corporativ a? 

 

La confusión que rodea la definición de Responsabilidad Social Corporativa (RSC en 

adelante), a la que también se refieren como Responsabilidad Social Empresarial o 

Responsabilidad Corporativa, podría ser potencialmente un problema importante, ya que si 

las definiciones del concepto de RSC tienen sentidos diferentes, se hablará acerca de la RSC 

de maneras diferentes (Dahlsrud, 2006; Vintró 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 obligación social, como 

una obligación de las partes interesadas (stakeholders), como una ética profesional y como 

un proceso de gestión (Öberseder et al, 2012). 

 

El consenso acerca de una definición de RSC es difícil de lograr, debido a que no sólo se 

trata de una descripción acerca de lo que están haciendo las empresas en la sociedad, sino 

que también es un ejercicio normativo sobre lo qué son responsables las empresas (Boulouta 

et al, 2013). 

 

En 1953, Howard Bowen dio la primera definición formal de RSC, definiéndola como “un 

conjunto de obligaciones de los empresarios para el ejercicio de sus políticas, para tomar 

decisiones o para seguir las líneas de acción 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 definición de RSC más comúnmente aceptada por los investigadores (véanse 

por ejemplo Öberseder et al., 2012; Rodríguez et al., 2010; Ancos, 2009; Tencati et a.l, 2004) 

es la desarrollada por la Comisión Europea en su Libro Verde en 2001, en el cual se define la 

RSC como “la integración 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 (Organización 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 ISO 

(International Organization for Standardization) en 2008 definió la RSC como “acciones que 

toma una organización derivadas del impacto de sus actividades sobre la sociedad y el 

medioambiente” (Vintró 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 económico y mejorar la calidad de vida de los trabajadores y sus familias, así 

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

 
Dentro del ámbito español, varias asociaciones han definido el concepto de RSC. El Foro de 

Expertos designado por el Gobierno Español constituido en el 2005 para definir el marco de la 

RSC en España, define la RSC diciendo “además del cumplimiento estricto de las 

obligaciones legales vigentes, la integración voluntaria en su gobierno y gestión, en su 

estrategia, políticas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales, 

medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relación y el 

diálogo transparente con sus grupos de interés, responsabilizándose así de las 

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

 

La Asociación Española de Contabilidad y Administración de Empresas ha definido la RSC 

como “el compromiso voluntario de las empresas con la sociedad y la preservación del medio 

ambiente, desde su comportamiento social y un comportamiento responsable hacia las 

personas y grupos sociales con los que se interactúa” (Capó, 2010). 

 
De acuerdo con los planteamientos anteriores, una buena definición de RSC sería la 

siguiente: “contribución activa y voluntaria para el mejoramiento social, económico y ambiental 

de las empresas con el objetivo de mejorar su situación competitiva y valorativa y con un valor 

añadido” (Rodriguez et al, 2010). 

 

Se puede apreciar que de la definición tradicional de la RSC asociada a la filantropía se ha 

pasado a un comportamiento empresarial socialmente responsable que considera distintas 

dimensiones (Ancos, 2009). 

 

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

pueden identificar 5 dimensiones del mismo: 

 

• la dimensión medioambiental (el medio ambiente). 
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• la dimensión social (relación entre el negocio y la sociedad). 

• la dimensión económica (aspectos financieros incluyendo la RSC en términos de 

operaciones económicas). 

• la dimensión de los grupos de interés o partes interesadas (stakeholders). 

• la dimensión de la voluntariedad (acciones no prescritas por ley). 

 
La RSC además de tener un componente multidimensional, integra 4 grandes áreas en 

términos de responsabilidades: económicas, legales, éticas y filantrópicas (Vintró et al, 2009). 

 

La RSC va a suponer un nuevo modelo de gestión de las externalidades de la acción 

empresarial en lo económico, social y medioambiental. 

 

3.1.2. Antecedentes históricos de la RSC.  

 

Los antecedentes históricos de la RSC se hallan en el s.XIX, en el Cooperativismos y el 

Asociacionismo. En estos orígenes, en los cuales se unieron capital y trabajo para generar 

riqueza y beneficio, los abusos hacia los trabajadores fueron notables, pero al mismo tiempo 

surgió un cambio orientado hacia una dimensión moral, creándose comunidades, con 

medidas de bienestar, atención sanitaria, educación y vivienda, para que así el trabajador y su 

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

 

El origen del movimiento de la RSC se sitúa en la década de los treinta (1930), aunque fue a 

finales de los años cincuenta (1950) cuando el poder de los consumidores surgió con fuerza 

sobre el comportamiento de las empresas. 

 

Durante los años 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 (Capó, 2010). 

 

Durante las décadas de 1970 y 1980 al estrecharse el vínculo entre la imagen y la gestión de 

la empresa y las relaciones con la comunidad ganó importancia la responsabilidad social en 

las  prácticas de negocio de las empresas (Capó, 2010). 

 

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

y la teoría de los stakeholders. 
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La economía liberal se basa en que la única responsabilidad social de las empresas es la de 

generar beneficios y el único grupo de interés importante para la empresa eran los 

accionistas, habiendo sólo que actuar para los intereses de éstos. Según la economía liberal, 

no hay que quitar beneficios a los accionistas para dárselos a otros grupos de interés (Bird et 

al, 2007). 

 
Según Friedman (1962) (citado por Falck et al (2007)), los gerentes de las empresas están 

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 visión liberal sugiere que cualquier gasto en actividades de RSC supondrá una 

desventaja a nivel competitivo para la empresa y se creará una relación negativa entre las 

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

 

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

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

 

Según Donaldson and Preston (1995) (citados por Bird et al (2007)), la teoría de los 

stakeholders propone un modelo de empresa donde “todas las personas o grupos con interés 

legítimo de participar en una empresa obtendrán beneficios, y no hay prioridad de un grupo de 

interés por encima de otro grupo”. 

 

Asimismo, el éxito de la empresa será mayor y más 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 sitúa en la década de los treinta 

(1930), aunque en la década de los noventa (1990) este concepto tomó más auge, debido 

mayoritariamente a la globalización, el aceleramiento de la actividad económica, el 

surgimiento de la conciencia ecológica y el desarrollo de nuevas tecnologías (Rodriguez et al, 

2010) y ha sido en esta última década cuando la RSC ha ganado mayor popularidad, y se ha 

convertido en un concepto de moda que presumiblemente se formalizará como un factor clave 

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

 

La teoría de los stakeholders, grupos de interés en castellano, está fuertemente ligada a la 

RSC, ya que en ella se especifica el grado en que una compañía  trata o ha de tratar a sus 

grupos de interés. 

 

Un stakeholder puede ser cualquier persona, grupo, organización, institución, la sociedad e 

incluso el medio ambiente que afecte o sea afectado por la compañía. A su vez, una misma 

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

 

Por otra parte, Carroll (1989) (citado por Seguí (2010)) definió a los stakeholders como “un 

individuo o grupo que afirma tener una o más clases de intereses en una empresa, en el 

momento en el que las partes interesadas pueden ser afectadas por acciones, decisiones, 

políticas o prácticas de la organización”.  

 

Desde un punto de vista más estrecho, los teóricos sostienen que los stakeholders son 

aquellos grupos necesarios para la supervivencia de las empresas. Esta posición se basa en 

el hecho de que las compañías y sus administradores poseen recursos y tiempo limitados 

para sus stakeholders (Öberseder et al, 2012). 

 

El propósito básico de la teoría 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 (Öberseder et al, 2012). 

 

La teoría de los stakeholders se refiere a lo qué una empresa es, quienes son sus partes 

interesadas y cuáles de ellas tienen intereses legítimos en el desempeño de una empresa. 

Otra cuestión clave planteada por la teoría de los stakeholders es ¿Qué grupos de interés 

merecen o requieren atención por parte de la empresa y cuáles de ellos no? 

 

Las empresas no sólo diferencian los distintos dominios de la RSC, sino que les asignan 

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 podrían funcionar sin ellos 

(Öberseder 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 (Öberseder et al, 2012). 

 

Medios de comunicación, gobiernos y competencia se consideran grupos de interés menos 

importantes por ser menos vitales para la supervivencia de la empresa (Öberseder et al, 

2012). 

 

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

categorías: 

 

• 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 comunicación, activistas 

sociales, gobiernos internacionales y gobiernos centrales y locales. 

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

realizó R.E. Freeman en 1984. 

 

Otros autores como Falck et al (2007) clasifican a los stakeholders en 3 categorías: 

 

• Stakeholders principales. Son aquellos grupos de interés que tienen una conexión 

directa con la compañía y pueden interferir significativamente en la empresa y en el 

“cash-flow” de la misma. Este grupo incluye a: accionistas, proveedores más 

importantes, clientes mayoritarios y empleados más significativos. 

 

• Stakeholders emergentes. Estos stakeholders no tienen conexión 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. 

 

• 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 atención al ser minoritario y de poca importancia. 
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3.1.4. Características, 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 más 

importante de la empresa no es la de generar bienestar económico, sino también la de cuidar 

de la sociedad y del medioambiente.  

 

Este punto de vista está en línea con el enfoque que define el concepto de RSC como los 

esfuerzos de una compañía para tener múltiples responsabilidades utilizando conceptos 

multidimensionales, como por ejemplo; aspectos económicos, legales, éticos, y filantrópicos 

(Fauzi et al, 2010). 

 

El concepto “Triple Bottom Line” (TBL) acuñado por Elkingston debe interpretarse dentro de la 

RSC como un concepto más dinámico que estático, ya que propone un cambio importante en 

las prácticas de gestión, de estar sólo 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: 

 

• Económico. Referido al hecho que la responsabilidad fundamental de la empresa es la 

crear  beneficios y crecer en el mercado. 

• Legal. Este componente se refiere al hecho de obedecer las leyes y “aceptar las 

reglas”. 

• Ético. Es la responsabilidad de respetar los derechos de los otros. 

• Filantrópico. Este componente se basa en actividades caritativas para la comunidad. 

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

 

• Dimensión interna. La acción 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 Comisión 

Europea (citado por Tencati et al (2004)), la dimensión interna abarca la gestión de los 

recursos humanos, la salud ocupacional y la gestión de la seguridad, la 

reestructuración empresarial, la gestión de los impactos ambientales y los recursos 

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

empresa (Ancos, 2009). 

 

• Dimensión 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 prácticas de las empresas (Ancos, 2009). De acuerdo con el 

Libro Verde de la Comisión Europea (citado por Tencati et al (2004)), la dimensión 

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

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

suministro y la preocupación ambiental global. 

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

estarán clasificadas desde el núcleo de la empresa hasta su correspondencia con el entorno. 

Esta clasificación 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 

específica de la empresa. Serán armonizadas y constituyen la esencia de la empresa 

socialmente responsable. 

o Servicio a la sociedad. 

o Creación de riqueza eficazmente. 

o Respeto a los derechos humanos. 

o Continuidad y crecimiento constante de la empresa. 

o Respeto por el medio ambiente. 

o Cumplir las leyes, reglamentos, normas y costumbres respetando 

contratos y  compromisos adquiridos. 

 
• Responsabilidades secundarias. Estas responsabilidades intentan mejorar los 

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

posible aplicación. 

o Calidad de vida en el trabajo en equilibrio con la vida extralaboral. 

o Favorecer la iniciativa, autonomía y creatividad en el trabajo. 

o Proporcionar un empleo lo más estable posible. 

o Facilitar la reinserción laboral a una persona accidentada. 

o Favorecer una formación permanente que asegure su cualificación, 

crecimiento personal e intelectual. 

o Facilitar asistencia sanitaria cuando se precise. 

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

o 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, dependerán de las circunstancias de cada 

empresa y representan el compromiso de los trabajadores hacia la empresa. 

o Préstamos monetarios de  la empresa. 

o Ayudas e incentivos a la formación. 

o Favorecer descuentos especiales en servicios y comercios de la  

 comunidad. 

o Ayudas para la vivienda. 

o Organizar celebraciones. 

o Contribuir a la mejora del entorno sociocultural. 

o Participar en proyectos de desarrollo social. 

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 prácticas de RSC deben ser los siguientes: 

 

• Poseer una economía basada en el conocimiento y más competitiva en los mercados. 

• Ser capaz de conseguir un crecimiento económico sostenible. 

• Ofrecer mayores y mejores empleos. 

• Tener una mayor cohesión social. 

 

3.1.5. Descripción de los modelos de RSC normalizad os 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 consultoría y 

certificación reunidas por la Agencia de Acreditación del Consejo de Prioridades Económicas 

(INSHT, 2004a). 
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La norma SA 8000 se considera el estándar internacional más importante en abastecimiento 

ético y está basada en el modelo de las normas ISO 9001 e ISO 14001, y especifica la 

necesidad de elaborar un sistema de gestión que incluya la responsabilidad social. Es un 

estándar auditable sobre las condiciones de trabajo, pretendiendo asegurar la producción 

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

 

Este estándar puede aplicarse a cualquier empresa, independientemente de su tamaño, 

localización geográfica o sector de su actividad. 

 

Los criterios generales de este estándar son los siguientes (INSHT, 2004a): 

 

• Trabajo infantil. 

• Trabajos forzados. 

• Salud y seguridad en el trabajo. 

• Libertad de Asociación y Derecho a la Negociación Colectiva. 

• Discriminación. 

• Medidas disciplinarias. 

• Horarios de trabajo. 

• Remuneración. 

• Sistemas de gestión. 

 

Respecto al proceso de certificación, cabe decir que primeramente se realiza una evaluación 

interna (pre-auditoría) para determinar mejoras y una vez llevada a cabo esta pre-auditoría, se 

contrata a un auditor acreditado por el SAI, organización que ha redactado la norma SA 8000, 

que certificará el lugar de trabajo. 

 

3.1.5.1.2. SGE-21. 

 

El estándar SGE-21 fue desarrollado por Forética, una asociación formada por directivos y 

líderes de interés. El estándar SGE-21 constituye el primer sistema de gestión ética y 

socialmente responsable europeo que permite, de manera voluntaria, alcanzar una 

certificación. 

 

Este modelo está pensado para ser compatible e integrable con los sistemas de gestión de 

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

del estándar SGE-21 son los siguientes (Vintró, 2011): 

 

• Alta Dirección. 

• Relaciones con los clientes. 

• Relaciones con los proveedores. 

• Relaciones con el personal propio (personas que integran la organización). 

• Relaciones con el entorno social. 

• Relaciones con el entorno ambiental. 

• Relaciones con los inversores. 

• Relaciones con la competencia. 

• Relaciones con las Administraciones Públicas. 

 

3.1.5.1.3. ISO 26000. 

 

La norma ISO 26000, publicada en 2010, podría definirse como un estándar empresarial para 

la mejora de la RSC. ISO propuso un grupo de trabajo en responsabilidad social (WG-SR) 

liderado por el Instituto Sueco de Normalización y por la Asociación Brasileña de 

Normalización Técnica. Con este estándar se trata de fomentar el compromiso voluntario con 

la responsabilidad social y liderar una guía común sobre conceptos, definiciones y métodos 

de evaluación. 

 

El estándar ISO 26000 puede ser aplicable a todo tipo de organizaciones, 

independientemente de su tamaño, localización geográfica, naturaleza de sus actividades y 

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

 

Este estándar 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 así a 

su integración (Vintró et al, 2009). 

 

La norma  ISO 26000 plantea 7 principios básicos (Vintró et al, 2009): 

 

• Responsabilidad. 

• Transparencia. 

• Ética. 

• Enfoque multistakeholder. 
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• Respeto a leyes y normas. 

• Respeto a normas internacionales de comportamiento. 

• Respeto a los derechos humanos. 

 

El estándar ISO 26000 incluye 5 puntos fundamentales (Vintró, 2011): 

 

• Principios, prácticas y temas relacionados con la responsabilidad social. 

• Integrar e implementar la responsabilidad social a través de la organización y de su 

esfera de influencia, incluyendo la cadena de suministro. 

• Identificar y comprometerse con los grupos de interés. 

• Comunicar el compromiso y desempeño relacionado con la responsabilidad social. 

• Contribución de la organización al desarrollo sostenible. 

 

3.1.5.1.4. IQNet SR 10 

 

Tomando como base la especificación SR 10 de AENOR, IQNet (The International 

Certification Network) ha elaborado el estándar IQNet SR10. 

 

El estándar IQNet SR 10 es un estándar internacional, publicado en 2012, que sirve para la 

integración de la responsabilidad social en las organizaciones y para la comunicación de los 

logros obtenidos a través de su certificación (AENOR, 2012). Este estándar establece los 

requisitos necesarios para un sistema de gestión de responsabilidad social de acuerdo con la 

norma ISO 26000. 

 

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

pequeñas, públicas como privadas y de cualquier sector de actividad. 

 

Los objetivos principales de este estándar pueden resumirse en dos: 

 

• La integración de los aspectos sobre buen gobierno y los aspectos financieros con los 

aspectos sociales y medioambientales de la organización. 

• La gestión integrada de los diferentes grupos de interés con el objetivo de obtener la 

satisfacción de todos ellos. 

 

Las características más destacables del estándar 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 

fácilmente integrable con otros sistemas de gestión 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 organización supera el proceso de certificación de este estándar y si el sistema de 

gestión implantado se adecua a los requisitos, ésta obtiene el certificado IQNet SR 10 el cual 

ofrece un acceso internacional de su certificación. 

 

3.1.5.1.5. GRI (Global Reporting Initiative) 

 

El estándar GRI fue creado en 1997 por la Coalición de Economías Medioambientales 

Responsables (CERES) con la participación de empresarios, auditores, inversores, 

investigadores y expertos en medio ambiente y derechos humanos. En 2002, se publicó su 

Guía de Indicadores, que ayuda así a la elaboración de Memorias de Sostenibilidad.  

 

La Guía para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad tiene como objetivo definir el 

contenido de la memoria y garantizar la calidad de la información divulgada (Vintró, 2011). 

 

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

 

• Perfil. El perfil debe ser la información que define el contexto general y permite 

comprender el desempeño de la organización, a través de su estrategia, perfil y 

prácticas. 

• Enfoque de la dirección. Debe constar en las memorias de sostenibilidad la 

información sobre el estilo de gestión a través del cual una organización aborda 

aspectos específicos y describe el contexto que permite comprender su 

comportamiento en un área concreta. 

• Indicadores de desempeño. Estos indicadores permiten disponer de información 

comparable respecto al desempeño económico, ambiental y social de la organización. 

 

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

• Globalidad. 

• Exhaustividad. 

• Relevancia. 

• Contexto de sostenibilidad. 

• Precisión. 

• Neutralidad. 

• Comparabilidad. 

• Claridad. 

• Periodicidad. 

• Auditabilidad. 

 

3.1.5.1.6. AA 1000. 

 

El modelo AA 1000 está diseñado para garantizar la calidad de la contabilidad social y ética, 

la auditoría y la presentación de informes (Tencati et al, 2004). La norma fue publicada por 

primera vez en 2003 y su última modificación fue en el año 2008 (Vintró, 2011). 

 

Este modelo incluye directivas para implementar los métodos y las pautas para el desempeño 

de los profesionales, y describe los procesos y las interacciones entre la planificación, la 

auditoria y la difusión. 

 

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

 

• Inclusividad. Este modelo va más allá 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 organización 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 

políticas y objetivos, la definición de una estructura organizativa, sistemas de gestión, 

planes de acción,… 
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3.1.5.1.7. Modelo RSefr. 

 

El modelo RSefr se encarga de las interrelaciones existentes entre la RSC y la conciliación de 

la vida familiar y laboral y está promovido por la Fundación MásFamilia, contando con el aval 

del Ministerio de Sanidad y Política Territorial del Gobierno de España. 

 

El modelo RSefr se basa en 4 principios básicos (Vintró, 2011): 

 

• La RSC no presenta unos límites que hayan sido bien delimitados, por eso la 

selección de criterios de qué es y qué no, se considera estandarizable. Cada 

organización debe decidir qué es para ella la RSC teniendo en cuenta sus propios 

objetivos estratégicos y grupos de interés.  

• Progresividad en la implantación de la estrategia de responsabilidad social. 

• Madurez organizativa. 

• Organización funcional. 

 

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

 

• El cumplimiento de la legislación vigente y vinculante en materia de conciliación e 

igualdad. 

• La Alta Dirección de la empresa ha de comprometerse a implantar y potenciar la 

cultura EFR en su organización. 

• Deben diseñar e implantar el modelo de gestión EFR basado en la mejora continua, 

definido en la propia norma. 

• Han de alcanzar una puntuación mínima de acuerdo con el estándar. 

• Deben superar periódicamente una auditoría externa realizada por una entidad de 

certificación homologada. 

• Cuando la entidad de certificación envía un informe favorable de certificación a la 

Fundación MásFamilia, 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 gestión ética y solidaria para empresas 

aseguradoras (Vintró, 2011), está promovido por el Observatorio de las Finanzas Éticas de 

FETS (Financiamiento Ético y Solidario) y fue presentado en marzo de 2009.  
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Este sello certifica productos aseguradores a través de varios parámetros: fomento de la 

sostenibilidad social, ambiental y transparencia. Las empresas a certificar deben estar 

registradas previamente en el Observatorio y la comercialización de estos productos también 

debe realizarse a través de gestores, registrados y evaluados por el Observatorio bajo los 

mismos criterios (Vintró, 2011). 

 

3.1.5.1.9. UNE 165010 EX. 

 

La norma UNE 165010 EX "Ética. Sistema de gestión de la responsabilidad social en la 

empresa" hace referencia, como textos de consulta a las normas UNE-EN ISO 9000:2000: 

“Sistemas de gestión de la Calidad. Fundamentos y vocabulario”; UNE-EN ISO 9001:2000: 

“Sistemas de gestión de la Calidad. Requisitos”. 

 

3.1.5.2. Modelos no normalizados. 

 

3.1.5.2.1. El Libro Verde de la Comisión Europea. 

 

En julio de 2001, la Comisión 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 

cómo la Unión Europea podría promover la responsabilidad social, tanto a nivel europeo como 

a nivel internacional. 

 

El Libro Verde identifica 4 factores que se encuentran detrás del creciente éxito del concepto 

de RSC: 

 

• Las nuevas inquietudes y expectativas de los ciudadanos, clientes, poderes públicos  

e inversores en el contexto de la globalización y el cambio industrial a gran escala. 

• Los criterios sociales, cada vez más influyentes en las decisiones de inversión de las 

personas e instituciones tanto en calidad de consumidores como de inversores. 

• Aumento de la preocupación por el daño causado por la actividad económica para el 

medio ambiente. 

• Transparencia de las actividades empresariales propiciada por los medios de 

comunicación y las nuevas tecnologías de la comunicación. 
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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 Asociación Nacional de 

Industriales (ANDI), la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la Cámara Junior de 

Colombia (CCC) (INHST, 2004c). 

 

Según este modelo, las empresas deben definir indicadores que le aporten información para 

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

 

Para la implantación del Balance Social en una empresa es necesario que exista una serie de 

requisitos que hagan factible su realización como un proceso continuo de gestión (INSHT, 

2004c): 

 

• Estructuración de una política social. 

• Apoyo a la Alta Dirección. 

• Existencia de una estrategia corporativa integral. 

• Conocimiento y contenido del Balance. 

• Definición de objetivos y metas. 

 

En general, anualmente las empresas presentan el Informe Social conjuntamente con el 

Informe Financiero, pero periódicamente deben presentarse resultados de la gestión social 

para su análisis y evaluación. 

 

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

 

• Introducción y presentación. 

• Informe Social. 

• Cuadro de Balance. 

• Conclusiones y recomendaciones. 
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3.1.6. El papel de las Administraciones Públicas en  la implementación de la RSC. 

 

En el contexto actual de globalización y crisis generalizada se necesita un papel activo por 

parte de las Administraciones Públicas, a todos los niveles, a favor de la RSC con unas 

políticas públicas y una estrategia que responda a los problemas de la globalización y, sobre 

todo,  que potencie las aportaciones positivas de las empresas a la sociedad, para consolidar 

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

 

Unas políticas de promoción hacia una forma de gestión más responsable con la sociedad y 

el medio ambiente fomentarán que las empresas atiendan y prioricen iniciativas de RSC de 

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

 

Unas políticas que fomenten la adopción de sistemas de gestión responsables en los tres 

pilares fundamentales: económico, social y medioambiental, orientadas al incremento de la 

transparencia de las organizaciones respecto de sus impactos económicos, sociales y 

medioambientales (Gay, 2009). 

 
Unas políticas de educación, información, formación 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). 

 

Estaríamos ante cuatro roles básicos de las Administraciones Públicas en la implementación 

de las políticas públicas de fomento de la RSC: 

 

• Regulador, definiendo los estándares mínimos de la actuación empresarial y el control 

de su cumplimiento, la transparencia de la información divulgada en las memorias de 

las organizaciones, así como la explicitación de los criterios de definición de un 

producto de inversión como “ético”, medidas antioligopolio para el  mercado financiero 

o un marco normativo que dote de protección a los instrumentos de la banca ética 

(Ancos,2009; Gay, 2009). 

 

• Facilitador, fomentando e incentivando que las empresas y demás agentes sociales se 

comprometan con la agenda de la RSC, aportando fondos para la investigación, para 

la recopilación y diseminación de información o de formación. Se pueden desarrollar 

herramientas que incluirían fórmulas voluntarias de etiquetado de productos, bancos 

de buenas prácticas y guías para los sistemas de gestión (Ancos, 2009; Gay, 2009). 
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• Colaborador, coordinando la relación entre el sector público y privado, y la sociedad 

civil. Se basa en acuerdos estratégicos y medidas como: la obtención de compromisos 

medioambientales, el establecimiento sobre la RSC, la mejora en la efectividad de las 

políticas de cooperación al desarrollo y la creación de una plataforma de diálogo entre 

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

 

• Promotor, respaldando políticamente y promoviendo el concepto y la práctica de RSC. 

Se desarrollan fórmulas que incluirían la difusión pública de los documentos oficiales 

de RSC o el reconocimiento directo de los esfuerzos de organización individuales o 

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

 

De esta manera, se puede ver que las Administraciones Públicas 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.  

 

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

realizar prácticas de RSC: motivaciones internas y motivaciones externas. 

 

Las motivaciones internas están representadas por los beneficios de eficiencia que se asocian 

generalmente a la productividad, como por ejemplo, la reducción de los costes operativos a 

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

 

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

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

 

Según el tipo de motivación, existen diferentes maneras de implantar la RSC en una empresa. 

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

 

• La RSC como una respuesta mínima. En esta etapa, las empresas se involucran en 

iniciativas de responsabilidad social debido a la presión externa. Dado que el público 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. 
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El compromiso con la RSC no es más que una excusa para lograr una ventaja 

corporativa a un bien mayor. Las empresas sólo se comprometen con la RSC como 

una obligación empresarial. Las empresas sólo quieren mejorar su desempeño 

financiero y sus motivaciones son meramente económicas. 

 

Las empresas en este nivel de desarrollo se focalizan básicamente 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. 

 

• La RSC como una respuesta departamental. Se trata de empresas que están 

interesadas en hacer el bien, pero todavía se enfrentan a graves problemas internos 

en la aplicación de iniciativas de RSC, aun así la empresa tiene un gerente que es 

responsable de coordinar todas las actividades de RSC. 

 
El hecho de que la Alta Dirección puede no estar totalmente convencida de la 

necesidad y de los beneficios de participar en la RSC hace difícil implementar 

actividades de RSC que traerán cambios significativos en la empresa. 

 

Algunas empresas en esta etapa de desarrollo siguen actuando a corto plazo debido a 

que sus ejecutivos reciben incentivos, como por ejemplo, bonificaciones para el logro 

de objetivos también a corto plazo. Por lo tanto, la orientación a largo plazo aún no 

está completamente anclada en el pensamiento de los directivos. 

 

Muchos empleados de la empresa en esta etapa no son conscientes de la RSC o no 

están plenamente convencidos de ello. Esto hace que sea específicamente difícil de 

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

 

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 más 

necesitados. Las empresas en esta etapa participan en muchos proyectos sociales 

que son útiles para las personas desfavorecidas, pero no necesariamente de 

importancia económica  para la empresa. 
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Estas empresas crean conciencia de la RSC y educan a sus trabajadores sobre la 

importancia de su contribución a la sociedad. Los empleados comparten esta filosofía 

y participan en programas de voluntariado corporativo. 

 

Habrá diálogos con los diferentes grupos de interés para conocer así sus necesidades 

y de esta manera, estas empresas están comprometidas con la responsabilidad de 

todos los grupos de interés y puede decirse que la RSC se encuentra totalmente 

implantada 

 

3.1.8. ¿Cómo medir la RSC? 

 

Fauzi et al (2010) mostró los cinco métodos más importantes para medir la RSC: 

 

• Mediciones basadas en el análisis del contenido de los informes anuales. 

• Los índices de contaminación. 

• Mediciones de percepción derivadas de encuestas realizadas.  

• Indicadores de la reputación de la empresa. 

• Datos obtenidos de las organizaciones de medición. 

 

Tipo de medición Idoneidad Características/Problemas Forma de 
realizarse 

Contenido de los 
informes anuales 

Es más simbólico 
que sustancial. No 
hace referencias a 
las diversas 
dimensiones 

Subjetivo. Fácilmente 
manipulable 

Realizado por la 
propia compañía  

Índices de 
contaminación 

Mide sólo una de 
la dimensiones: la 
ambiental 

Medición objetiva pero no 
se aplica a todas las 
empresas 

Realizado por 
una entidad 
externa 

Mediciones 
derivadas de 
cuestionarios 

Depende sobre lo 
que se haya 
preguntado en los 
cuestionarios 

Medición perceptiva que 
puede ser manipulable 

Un agente 
externo utiliza los 
cuestionarios 
para obtener 
información 
directamente de 
la compañía 

Indicadores de 
reputación de la 
empresa 

Mide la totalidad 
de la RSC pero 
todavía  es un 
poco ambigua 

Medición perceptiva 
Realizado por 
una entidad 
externa 

Datos obtenidos 
por entidades de 
medición 

Medición 
multidimensional 

Depende del modo 
operacional de la entidad 

Realizado por 
una entidad 
externa 

Fuente: “Triple Bottom Line” as a “Sustainable Corporate Performance”: A proposition for the future. Fauzi et al 
(2010). 
Tabla 3.1. Métodos de medición de la RSC. 
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Orliztky (citado por Fauzi (2010)) propuso cuatro tipos de estrategias de medición para poder 

resolver así el problema de la clasificación de los enfoques sobre la medición de la RSC: 

 

• La divulgación. 

• La calificación de la reputación. 

• El control social, el proceso de la RSC y el resultado observable. 

• Los principios de gestión de RSC y su valor. 

 

La divulgación se representa mediante el uso de métodos de análisis 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 calificación de la reputación se basa en la percepción de los grupos de interés usando 

medidas de RSC individuales o multidimensionales, suponiendo así que los elementos 

percibidos representan un reflejo de la empresa.  

 

El control social y el proceso de la RSC es una forma sistemática por parte de terceros para 

evaluar el comportamiento de RSC de las empresas, normalmente utilizando medidas 

multidimensionales que tienen un índice de RSC. Dentro de esta medición se pueden incluir 

tipo de medición como KLD (Kinder Lydenberg Domini) y CEP (Council on Economic 

Priorities). 

 

Las encuestas de investigación se utilizan para evaluar las actividades de una empresa 

usando valores y principios de la RSC. Estos valores y principio incluyen cuatro dimensiones: 

económica, legal, ética y discrecional o filantrópica. 

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

dos métodos generalmente aceptados para medir la RSC: 

 

• Análisis de contenido. 

• Índice de reputación. 

 

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

individuales o multidimensionales. Este enfoque incluye: 
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• Ocho atributos de reputación. 

• Cinco aspectos centrados en los principales stakeholders y tres variables de presión. 

• Medidas cuantitativas del aspecto medioambiental. 

• Aspecto cuantitativo de la filantropía de la empresa. 

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

minorías. 

 

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

en las sinergias con los sistemas de gestión. 

 

• Indicador RSC-Calidad 

 

   A.1 Calidad de la producción. 

    A.1.1 Calidad de producto. 

    A.1.2 Calidad de las instalaciones. 

    A.1.3 Índice de satisfacción de clientes. 

 

   A.2 Relaciones empresa/trabajadores. 

    A.2.1 Convenios colectivos. 

    A.2.2 Planes de jubilación (subvencionados por la empresa). 

    A.2.3 Planes de seguro médico (subvencionados por la empresa). 

Tipo de medición Dimensiones Persona que la realiza 
Fortune 8 atributos de reputación Analista financiero 

KLD 
5 aspectos centrados en 
los stakeholders 
principales 

Auditores externos 

TRI 

Medida cualitativa de la 
aprobación de la gestión 
ambiental de las empresas 
con el agua, aire y 
vertederos que eliminan 
residuos peligrosos 

Las propias compañías 
entregan los datos 

Filantropía corporativa Medidas cuantitativas de la 
filantropía de la compañía 

Las propias compañías 
entregan los datos 

Mejor ciudadano 
corporativo 

Promedio de 3 años de 
retribución y 6 medidas 
sociales 

Empresa de investigación 
de inversores sociales 
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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 Filantropía. 

 

• B. Indicador RSC-Medioambiente 

 

    B.1 Explotación racional de recursos. 

    B.1.1 Explotación racional en el consumo de agua. 

    B.1.2 Explotación racional en el consumo de energía. 

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

 

    B.2 Calidad medioambiental. 

    B.2.1 Calidad en la reducción de emisiones contaminantes. 

    B.2.2 Calidad en la reducción de vertidos. 

    B.2.3 Calidad en la reducción de accidentes medioambientales. 

 

• C. Indicador RSC-Seguridad. 

 

  C.1. Nivel de seguridad. 

   C.2 Cumplimiento de los objetivos de formación 

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

 

• D .Valor Global de RSC de la empresa. 

   (α* A) + (β* B) + (γ* C).    α, β, γ son factores de ponderación. 

 

3.1.9. Mejoras derivadas de la implantación de la R 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 Públicas derivadas de la aplicación de prácticas de RSC (Bird et al, 2007; 

Tencati et al, 2004). 
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Las mejoras derivadas de llevar a cabo prácticas de RSC en las empresas son las siguientes 

(Tencati et al, 2004): 

 

• Un aumento de la confianza y la reputación corporativa, y una mejora de las relaciones 

de las empresas con sus diferentes grupos de interés. 

• Un mejor posicionamiento en el mercado en relación con la creciente demanda de 

productos éticos y/o responsables. 

• Un acceso más fácil de las empresas a los mercados financieros. 

• Un inmediato ahorro de costes, dando lugar así a una mayor rentabilidad para las 

empresas. 

• Posibles incentivos fiscales, económicos y administrativos que el gobierno podría 

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

 

Las mejoras para el gobierno y las Administraciones Públicas derivadas de la aplicación de 

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

 

• Un aumento y fortalecimiento de la cohesión entre la sociedad, las empresas y el 

gobierno. 

• Una promoción del conocimiento y difusión de mejores prácticas de RSC. 

• La creación de nuevas asociaciones con las instituciones públicas y asociaciones sin 

ánimo de lucro para gestionar las iniciativas de política social. 

• El desarrollo de iniciativas de RSC. 

 

3.1.10. Impactos derivados de la implantación de la  RSC. 

 

El concepto de información social corporativa puede definirse como “el proceso de comunicar 

los efectos sociales y medioambientales de las acciones económicas de la organización a los 

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

 

Internet al ser diferente a los medios de comunicación tradicionales permite a las empresas 

diseminar más información de una manera más rápida y barata, permitiendo también reducir 

la capacidad de ocultación de información de las organizaciones a sus stakeholders. 

 

La información social corporativa actúa también sobre las actitudes de los consumidores y 

permite a los consumidores crearse unas intenciones de compra según la información 

recibida por las empresas. 



38 Estudio comparativo de los sistemas de gestión de PRL y RSC. 

 

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 evalúan 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, sólo un pequeño segmento de los consumidores utilizan la RSC como criterio de 

compra (Öberseder et al, 2012). 

 

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

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

 

• La RSC como una relación de “dar y tomar”. Los consumidores perciben la RSC como 

una interdependencia entre la empresa y sus stakeholders.  

 

La relación es equilibrada dentro del mismo grupo de interés. La relación 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 actúen con respeto hacia sus grupos 

de interés y asuman responsabilidades, actuando cómo les gustaría ser tratados si 

estuvieran en la posición de los distintos grupos de interés. 

 

• La RSC como una relación interrelacionada. Las responsabilidades hacia un 

stakeholder tienen impacto sobre otros stakeholders y sobre la sociedad. Esta 

percepción de la RSC también se puede describir como una cadena o un ciclo de 

responsabilidades entre la empresa y sus stakeholders. 

 

Las empresas que actúan responsablemente tienen una imagen positiva y una buena 

reputación, lo que provoca que los clientes compren sus productos. Además, las 

empresas que ofrecen unas condiciones justas a sus empleados y proveedores 

contribuyen a la economía en general. 

 

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

económicos. Los consumidores consideran que las empresas no sólo 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 cohesión y la solidaridad entre ellas y sus 

stakeholders. 

 

• La RSC como una estrategia de marketing. Esta percepción de la RSC tiene  3 

características esenciales: 

o Las empresas comunican mucho más sobre RSC de lo que realmente hacen. 

Las empresas  realizan pocas actividades de RSC pero comunican más de las 

que realmente realizan. 

o Algunas compañías utilizan la RSC como excusa para conseguir más 

beneficios. 

o Los consumidores perciben la RSC como una estrategia de marketing cuando 

las iniciativas de RSC que comunica la empresa no son creíbles. 

 

3.1.11. La RSC en España. 

 

La RSC en España puede calificarse como incipiente, es decir, que se encuentra en una 

etapa de desarrollo inicial, en comparación con otros países del entorno europeo, 

constituyendo una práctica de un número reducido de empresas, la mayoría de las cuales son 

empresas de gran tamaño (Aragón et al, 2009). 

 

De acuerdo con un estudio empírico realizado por Forética (2011), el 59,8% de las empresas 

españolas 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. 

 

Prácticamente la totalidad, 97,3%, de las empresas medianas y grandes ya están 

familiarizadas con el concepto de RSC, ha sido en estas empresas donde ha habido un mayor 

crecimiento. Por el contrario, las empresas pequeñas también han experimentado un 

crecimiento  pero más moderado, aunque algunas de ellas ni siquiera han oído hablar de este 

concepto. 

 

El análisis realizado por Forética (2011) muestra como la brecha entre la pequeña y la 

mediana y gran empresa ha aumentado en los últimos años. 
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La relativa debilidad de la RSC en España puede explicarse por varios factores del tejido 

empresarial español, gran déficit de información y formación en España sobre la RSC, y la 

débil implicación de la Administración Pública en la promoción de la RSC (Aragón et al, 2009). 

 

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

siguientes (Aragón et al, 2009): 

 

• Mejora de la reputación de la empresa. 

• Obtención de ventajas comerciales competitivas. 

• Mejora del control de riesgos. 

• Incremento de la competitividad de la empresa y el efecto “emulación”. 

 

Las empresas españolas 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, llegándola a considerar en ocasiones como una auténtica obligación no legal. 

 

De acuerdo con el informe realizado por Forética (2011), se han identificado diecisiete  

prioridades específicas en el desarrollo de la responsabilidad social en las empresas 

españolas: 

 

• Diez prioridades directamente asociadas a la gestión empresarial. 

• Cinco prioridades directamente asociadas a la acción social. 

• Dos prioridades relativas a la gestión empresarial. 

 

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

una doble dimensión: 

 

• Porque muchas de ellas consideran que el concepto de RSC es una cuestión de la 

que no tienen conocimiento y excede el ámbito de sus propiedades. 

• Debido a las dificultades en términos de costes, gestión y disponibilidad de recursos 

que ello conlleva. 

 

A nivel operativo, se encuentran grandes diferencias a la hora de estructurar la función de la 

RSC. La fórmula más común es la creación de una dirección específica de RSC, en el 45% de 

los casos. En segundo lugar, la integración de la responsabilidad corporativa se delega a 

través de comités o grupos creados para ellos, representando así el 26% de los casos. Por 



41 Estudio comparativo de los sistemas de gestión de PRL y RSC. 

 

último, un 17% de las empresas con políticas de RSC delegan la ejecución agregando la 

responsabilidad en RSC a otro departamento preexistente como comunicación, recursos 

humanos o calidad. 

 

En las empresas españolas se pueden identificar ocho ejes de actuación (Aragón et al, 2009): 

 

• Participación en el desarrollo de iniciativas internacionales, como por ejemplo, el Pacto 

Mundial de las Naciones Unidas 2005.  

• Creación de estructuras de RSC en la organización de las empresas. 

• Adopción de códigos éticos o de conducta por parte de las empresas. 

• Las empresas españolas se limitan a presentar como actuaciones de RSC prácticas 

basadas en políticas ya existentes. Las prácticas proactivas están todavía en vías de 

desarrollo. 

• Se aprecian notables carencias en el establecimiento de mecanismos de diálogo con 

los stakeholders externos a la empresa. 

• Elaboración de informes o memorias de sostenibilidad es una práctica minoritaria entre 

las empresas españolas. 

• Fondos de inversión éticos y con responsabilidad social constituyen un sector de 

inversión incipiente en España. 

• Existen diversos foros empresariales para la promoción de la responsabilidad social en 

España, integrado principalmente por compañías de gran tamaño. 

 

En relación a la dimensión laboral de la RSC en España se puede destacar (Aragón et al, 

2009): 

 

• Reconocimiento de los derechos humanos y sociolaborales básicos. 

• Fomento de la calidad de empleo. 

• Gestión y adaptación al cambio. 

• Iniciativas en materia de subcontratación. 

• En el eje de la información, cabe destacar a aquellas empresas que han elaborado 

memorias de sostenibilidad, que abarcan temas medioambientales. 

• Ámbito de la certificación, en el ámbito laboral su número es reducido y su valoración 

debe realizarse con una cierta precaución. 
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Respecto a la percepción ciudadana en España, los ciudadanos consideran que las 

instituciones privadas mejoran su percepción en gestión ética, mientras que las instituciones 

públicas retroceden de manera sustancial. 

 

Dentro del ámbito empresarial, la industria farmacéutica, la automoción, el transporte de 

viajeros y la energía aprueban en ética y responsabilidad de acuerdo con el consenso de los 

ciudadanos españoles, mientras que en último lugar se sitúa el sector financiero, lastrado por 

su papel protagonista en la recesión tanto mundial como local. 

 

Respecto al tema del consumo responsable en España, los ciudadanos españoles incorporan 

criterios de responsabilidad social de dos maneras distintas, ejerciendo una discriminación 

negativa o una discriminación positiva. 

 

La discriminación negativa se basa en despreciar algunos productos por considerarse poco 

responsables, ya sea por el producto en sí, por el proceso de fabricación o por la reputación 

del fabricante. 

 

El 45% de los ciudadanos reconoce haber dejado de comprar algún producto por considerar 

que la empresa fabricante o la empresa distribuidora realizan prácticas que pueden 

considerarse como poco responsables. 

 

Las  principales familias de productos que han sufrido discriminación negativa son aquellas de 

mayor frecuencia de compra: productos alimenticios, textil, calzado, cosmética y telefonía. Los 

principales motivos que han llevado al consumidor a ejercer una discriminación negativa son: 

el trabajo infantil, un mal servicio al cliente, el daño al medio ambiente o la falta de calidad del 

producto. 

 

La discriminación positiva consiste en la preferencia por los productos considerados más 

responsables, en  igualdad de condiciones o pagando incluso un plus por ellos. El consumidor 

español sigue favoreciendo la discriminación positiva en función 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 número de ciudadanos que estaría 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 decantaría por el producto que resultara más responsable. 

 

Finalmente, se puede indicar que estos cambios reflejan una situación coyuntural más que un 

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

 

3.2. La Prevención de Riesgos Laborales.  

 

3.2.1. ¿Qué es la Prevención 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 identificación y evaluación de los diferentes factores de 

riesgo que están presentes en el medio laboral, para adoptar de esta manera las medidas 

necesarias y controlar así los riesgos. 

 

La Prevención de Riesgos Laborales (PRL en adelante) puede definirse como “la actividad 

sistemática y continua que permite desarrollar un trabajo o tarea libre de accidentes laborales 

y/o pérdidas industriales. Es, ante todo, una decisión de gestión que debe convertirse en un 

elemento característico y destacado dentro de la cultura de la organización” (Mutua Universal, 

2001). 

 

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, en su artículo 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”. 

 

Según esta ley, se define el riesgo laboral como “la posibilidad de que un trabajador sufra un 

determinado daño derivado del trabajo”. Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su 

gravedad, se valorarán conjuntamente la probabilidad de que se produzca un daño y su 

severidad. 
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Esta ley también define el concepto de condición de trabajo como “cualquier característica del 

mismo que pueda tener una influencia significativa en la generación 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 lesión 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 profesión 

o del trabajo que realice una persona y que le produzca una serie de secuelas”. 

 

3.2.2. Antecedentes históricos de la PRL.  

 

La relación 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 

específicas, publicándose 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 Revolución Industrial trajo consigo no sólo el uso de maquinaria, sino que dio lugar a la 

creación del concepto de empresa, lo que conllevó la consideración de los lugares de trabajo 

como una agrupación de personas encaminadas a la consecución de un bien común. En 

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

 

Dentro de este contexto, fue cuando se empezó a hablar del concepto de Prevención, cuyo 

objetivo era evitar accidentes y enfermedades profesionales, así como promover y mantener 

un alto grado de bienestar físico, 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 Prevención no tiene consecuencias prácticas de 

protección 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 Revolución 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 años 90 cuando se desarrolla en los países del primer mundo todo un 

sistema normativo de carácter preventivo impulsado por un organismo internacional como es 

la OIT (Organización Internacional del Trabajo),un organismo especializado de la ONU creado 

en 1919, integrado por 180 países y en el que están 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 mayoría de los países constitutivos de la CEE. 

 

La Unión Europa, ante la aplicación desigual por parte de sus países miembro de las 

directrices incluidas en el Convenio y generándose así 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 así restablecer 

la igualdad de condiciones de competencia en el mercado. 

 

A modo de conclusión podemos decir que, después de siglos de sufrir daños a la salud a 

consecuencia de las condiciones de trabajo cuando las relaciones trabajo/enfermedad o 

daños profesionales eran simplemente una curiosidad médica, en la actualidad contamos con 

una ley y un amplio conjunto normativo acompañándola que puede hacer posible una vida 

laboral con una disminución considerable de los riesgos; este logro social se lo debemos, 

como todos los demás, a la historia reciente de los movimientos obreros y sindicales. 

 

3.2.3. Las disciplinas básicas de la PRL.  

 

Dentro de la PRL existen unas disciplinas básicas encaminadas a prevenir los posibles daños 

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

 

• Seguridad en el trabajo. 

• Higiene Industrial. 

• Ergonomía. 

• Psicosociología. 

• Medicina del Trabajo. 

 

3.2.3.1. Seguridad en el trabajo. 

 

La Seguridad en el Trabajo es una de las áreas 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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producción 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 actúa sobre el entorno físico del trabajador y trata de analizar las 

condiciones de trabajo, la identificación 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, manipulación y transporte. 

 

La Seguridad en el Trabajo actúa sobre: 

 

• Lesiones originadas en el trabajador por elementos móviles. 

• Lesiones originadas por herramientas manuales o mecánicas, lesiones oculares, 

esguinces,… 

• Lesiones originadas por golpes con objetos, máquinas o materiales, atrapamientos,… 

• Lesiones originadas por aplastamientos, caídas de o desde aparatos elevadores. 

• Quemaduras, asfixias,… 

 

3.2.3.2. Higiene Industrial. 

 

La American Industrial Higiene Association en 1910, definió la Higiene Industrial como “la 

ciencia y el arte de la identificación, evaluación y control de aquellos factores o agentes 

ambientales, originados por el puesto de trabajo o presentes en el mismo, que pueden causar 

enfermedad, disminución 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 prevención de las 

enfermedades profesionales causadas por agentes físicos, químicos o biológicos presentes 

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

 
Factores de origen físico:  

 

• Permanencia del trabajador durante prolongados periodos de tiempo a niveles de 

presión sonora excesivos. 

• Permanencia del trabajador durante largos periodos de tiempo a elevadas 

temperaturas. 

• Exposición a radiaciones ionizantes o radiaciones no ionizantes. 
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Factores de origen químico:  

 

• Exposición a agentes corrosivos. 

• Exposición a agentes irritantes. 

• Exposición a agentes neumoconióticos. 

• Exposición a agentes asfixiantes. 

• Exposición a agentes cancerígenos. 

• Exposición a agentes anestésicos. 

• Exposición a agentes sistémicos. 

 

Factores de origen biológico: 

 

• Exposición a bacterias 

• Exposición a parásitos. 

• Exposición a virus. 

• Exposición a hongos. 

 

3.2.3.3. Ergonomía. 

 

La Ergonomía es una de las disciplinas de la PRL cuyo objetivo es la adecuación del 

ambiente de trabajo a la persona mediante la elección de la tecnología más adecuada al 

personal, el control del entorno del puesto de trabajo, detección de los riesgos provenientes 

de la fatiga física y mental, optimización de la relación entre personal y tecnología y mejorar el 

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

 

La Ergonomía también analiza la acción humana, incluyendo el análisis de actitudes, gestos y 

movimientos necesarios para ejecutar la actividad. 

 

También se realiza una valoración del factor económico, sin el cual no se concibe la 

intervención ergonómica. 

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

siguientes: 

 

• Accidentes derivados de la fatiga física y/o mental. 

• Irritabilidad, falta de energía y voluntad, depresión,… 

• Dolores de cabeza, mareos, insomnios. 
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• Absentismo laboral. 

 

3.2.3.4. Psicosociología. 

 

La Psicosociología se encarga del estudio de la conducta interpersonal o interacción humana, 

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

 

Las causas de origen humano representan una parte importante en la generación de 

accidentes, casi en el 80% de los accidentes estuvo presente el factor humano en algunas de 

las causas. 

 

Los factores sobre los que actúa la psicosociología son los siguientes: 

 

• Insomnio, fatiga, trastornos digestivos y cardiovasculares,… provocados por el tipo de 

jornada laboral. 

• Fatiga mental, originada como consecuencia de la automatización, falta de 

comunicación, instrucción de nuevas tecnologías o nuevas formas de organización del 

trabajo. 

 

3.2.3.5. Medicina del Trabajo. 

 

La medicina del trabajo es una especialidad médica universalmente reconocida. La razón 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 ámbito laboral, sino mantener la salud de los trabajadores sin distinción de jerarquía; 

entendiendo como salud el bienestar físico, mental y social. De esta manera, la Medicina del 

Trabajo se trataría de una medicina preventiva. 

 

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

 

• El estudio y la prevención del riesgo que puede afectar a la salud humana como 

consecuencia de las circunstancias y condiciones de trabajo. 

• El estudio de la patología  de origen laboral en accidentes de trabajo y enfermedades 

profesionales, y la adopción de medidas necesarias de carácter terapéutico. 
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• El estudio de la valoración pericial de las consecuencias que tiene la patología laboral 

para la salud de los trabajadores. 

 

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

que confluyen las vertientes preventiva, clínica y pericial. 

 

3.2.4. La gestión de la PRL.  

 

Según Rubio (2002), el término gestión, tan utilizado en la actividad empresarial, puede 

definirse como “hacer diligencias para conseguir una cosa”. Otros autores como López 

Cachero (1998) (citado por Rubio (2002)), definen la gestión como la “ordenación metódica de 

actividades interdependientes y procedimientos relacionados que posibilitan el buen hacer de 

una organización”, mientras que la norma ISO 9001, define el concepto de gestión como 

“actividades coordinadas para dirigir y controlar una organización”. 

 

La gestión de la PRL puede definirse como parte del sistema general de gestión de una 

empresa que define la política de prevención 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 política 

preventiva (Aisa et al, 2000). 

 

En el mundo empresarial actual y por supuesto, desde el ámbito de los especialistas en 

Prevención, 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 está obligado a 

realizar la gestión de la PRL ya que, aunque la expresión de “gestión de la prevención” no 

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

 

Se pueden distinguir entre los sistemas de gestión de PRL implantados por voluntad propia, 

es decir, voluntarios y aquellos sistemas de gestión que son impuestos por la legislación, es 

decir, obligatorios.  

 

Las razones para crear un sistema de gestión de PRL óptimamente son los siguientes (Aisa, 

2000): 

 

• La mejora de la prevención dentro de la empresa. 

• El enfoque de la atención de la empresa sobre la seguridad de sus componentes. 
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• La armonización de políticas y prácticas preventivas a través de toda la organización. 

• La superación y mantenimiento de los estándares preventivos. 

 

Los principios para implantar un sistema de gestión de PRL son los siguientes (Rubio, 2002): 

 

• Un enfoque sistemático. 

• El liderazgo motivador por parte de la Alta Dirección que lleve a la organización al 

alcance de los objetivos y metas que se fijen. 

• La participación 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 organización y como filosofía de 

trabajo. 

• El enfoque basado en hechos, es decir, la toma de decisiones lo más objetiva posible, 

lo que se suele traducir en la utilización de datos y medidas de los alcances. 

• El enfoque basado en procesos. 

 

Las fases necesarias para la implantación de un sistema de gestión de PRL son las siguientes 

(Aisa, 2000): 

 

• Diseño y documentación del sistema. 

• Implantación del sistema. 

• Evaluación de la eficacia del sistema. 

• Mantenimiento y actualización del sistema. 

 

Por otra parte, hay que tener en cuenta que para alcanzar una efectiva integración de la 

Prevención es fundamental la participación de los trabajadores, ya que no hay que olvidar que 

son ellos los más expuestos a los accidentes y a las enfermedades profesionales. 
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3.2.5. Descripción de los modelos de PRL normalizad os y no normalizados.  

 

3.2.5.1.Modelos normalizados. 

 

3.2.5.1.1.OHSAS 18001. 

 

La publicación y desarrollo de esta especificación técnica ha sido liderada por el British 

Standard Institution aunque en su elaboración han colaborado diferentes organizaciones 

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

 

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

normas anteriormente publicadas por los organismos participantes en la elaboración. 

 

La norma OHSAS 18001 es el estándar que determina las exigencias que deben implantarse 

y, por lo tanto, justificarse en las auditorias de certificación, al tratarse este modelo 

normalizado de un modelo certificable. 

 

 
3.1. Modelo de sistema de gestión de la SST en el estándar OHSAS 18001. 
 
 
La especificación OHSAS 18001 exige especialmente documentar (Rubio, 2002): 

 

• La política. 

• 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. 

• Las responsabilidades y autoridad. 

• Los recursos y plazos establecidos para alcanzar los objetivos. 

• Los acuerdos sobre participación y consulta. 

• La revisión por parte de la Alta Dirección. 

 

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

exigidos para (Rubio, 2002): 

 

• La evaluación de los riesgos y la implantación de medidas de control. 

• La identificación y acceso a los requisitos legales y de cualquier otro tipo. 

• La formación. 

• La comunicación. 

• El control de la documentación y los datos. 

• La preparación y respuesta ante emergencias. 

• La medición del comportamiento. 

• La calibración y mantenimiento de los equipos de inspección. 

• La investigación de accidentes, incidentes y las acciones preventivas y correctoras. 

• La gestión de los registros y los propios registros. 

• Las auditorias de la especificación. 

 

En cuanto a los registros, se menciona explícitamente que deben ser conservados, 

independientemente de otros documentos que constituyan registros igualmente, los  referidos 

a las actividades siguientes (Rubio, 2002): 

 

• Actividades de calibración y mantenimiento de equipos de inspección. 

• Cambios en los procedimientos como consecuencia de las acciones preventivas y 

correctoras. 

 

Para finalizar diremos que la especificación 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 especificación 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 (Organización Internacional del Trabajo) sobre sistemas de gestión 

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 gestión de la seguridad y la salud, y también 

refuerza los principios promovidos por la OIT.  

 

 
3.2. Principales elementos del sistema de gestión de la seguridad y la salud en el trabajo de las directrices de la 
OIT. 
 
 
La filosofía de las directrices de la OIT se fundamenta en (Rubio, 2002): 

 

• La promoción del desarrollo de iniciativas voluntarias. 

• La integración de los sistemas de gestión de seguridad y salud como parte de la 

gestión general de la empresa. 

• Evitar trámites administrativos y gastos innecesarios. 

• Reconocimiento público del éxito de sistemas y prácticas que hayan obtenido 

resultados satisfactorios. 

• Cooperación y apoyo de las administraciones e interlocutores sociales. 

 

Las directrices de la OIT pretenden orientar las políticas de diferentes estados, instando a 

éstos a la creación 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 específicos de 

(Rubio, 2002): 

 

• La política en seguridad y salud. 

• Los programas de formación. 

• El resultado del examen inicial. 

• Los objetivos en seguridad y salud. 

• La investigación del origen y causas subyacentes de los incidentes, lesiones y 

enfermedades profesionales. 

• La complementación de las medidas de prevención y protección cuando la evaluación 

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): 

 

• La competencia de los trabajadores en sus obligaciones en materia de seguridad y 

salud. 

• La prevención y control de peligros y riesgos. 

• La comunicación. 

• La planificación de la seguridad y salud en el trabajo. 

• La prevención, preparación y respuesta respecto a situaciones de emergencia. 

• Garantizar la aplicación de las normas de seguridad y salud en el trabajo de la 

organización por parte de los contratistas. 

• La notificación de lesiones, enfermedades, dolencias e incidentes relacionados con el 

trabajo que pudieran afectar a los trabajadores del contratista en su actividad dentro 

de la organización. 

• La realización de auditorías.  

• La adopción de medidas preventivas y correctivas. 

• La mejora continua. 

• La adquisición de bienes y servicios. 

• La supervisión y medición del desarrollo. 

• La evaluación y selección 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 gestión de seguridad y salud en el trabajo. 

• Incidentes, lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo. 

• Sobre la base de leyes o reglamentos nacionales. 

• Los niveles de exposición. 

• La vigilancia del medio ambiente. 

• La vigilancia de la salud. 

• Los resultados de la supervisión. 

• Las conclusiones del examen realizado por la dirección. 

 

Por último, aunque las directrices hablen de auditorías, 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 Prevención de Riesgos Laborales. 

 

Como transposición de la Directiva Europea 89/391, CEE, aparece la Ley 31/1995 de 

Prevención de Riesgos Laborales, modificada por la Ley 25/2009, de 22 de diciembre, de 

reforma del marco normativo de la PRL. 

 

La PRL deberá integrarse en el sistema general de gestión de la empresa, tanto en el 

conjunto de sus actividades como en todos los niveles jerárquicos de ésta, a través de la 

implantación y aplicación de un plan de prevención. 

 

Este plan de prevención deberá incluir: 

 

• La determinación y/o constitución de la modalidad organizativa preventiva. 

• Los nombramientos de personas con responsabilidad en materia de prevención, que 

incluirá la definición de funciones, recursos y necesidades de capacitación formativa. 

• Las prácticas, procedimientos y procesos. 

• Los recursos necesarios para realizar dicha acción. 

• La articulación de mecanismos de participación y consulta. 

 

Los instrumentos esenciales para la gestión y aplicación del plan de prevención de riesgos 

son: 
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• La evaluación de riesgos laborales. 

• La planificación de la actividad preventiva. 

 

La Ley 31/1995, de Prevención de Riesgos Laborales, como actuación a desarrollar en el 

seno de la empresa, deberá integrarse en su sistema de gestión, comprendiendo tanto al 

conjunto de actividades, como a todos sus niveles jerárquicos, a través de la implantación y 

aplicación de un plan de prevención. La Ley 31/ 1995, de Prevención de Riesgos Laborales 

es considera como un modelo legislativo no certificable. 

 

En la Ley 25/2009 establece que deberá tenerse en cuenta que las empresas, en atención al 

número de trabajadores y a la naturaleza y peligrosidad de las actividades, podrán realizar el 

plan de prevención, la evaluación de riesgos y la planificación de la actividad preventiva de 

forma simplificada, siempre que ello no suponga una reducción del nivel de protección de la 

seguridad y salud de los trabajadores. 

 

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

 

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

Prevención. 

 

La integración de la prevención en el conjunto de actividades de la empresa implica que debe 

proyectarse en los procesos técnicos, en la organización del trabajo y en las condiciones en 

que éste se presente. Su integración en todos los niveles jerárquicos implica la atribución a  

todos ellos y la asunción por éstos. 

 

El plan de prevención que se describe en el RD 39/1997 habrá que reflejarse en un 

documento que incluirá los siguientes elementos: 

 

• La identificación de la empresa, su actividad productiva, el número y características de 

los centros de trabajo, el número de trabajadores y sus características. 

• La estructura organizativa de la empresa, identificando funciones y responsabilidades 

que asumen los niveles jerárquicos y sus respectivos cauces de comunicación.  

• La organización de la producción en cuanto a la identificación de los distintos procesos 

técnicos, las prácticas, y los procedimientos con la PRL. 

• La organización de la prevención en la empresa, indicando la modalidad organizativa y 

los órganos de representación existentes. 
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• La política, los objetivos y metas en manera preventiva que pretende alcanzar la 

empresa, así como los recursos humanos, materiales y económicos de los que se va a 

disponer. 

 
El plan será de extensión reducida y fácil comprensión, deberá estar plenamente adaptado a 

la actividad y tamaño de la empresa y establecerá las medidas operativas pertinentes para 

realizar la integración de la prevención. 

 

El plan de prevención estará formado por la evaluación de los riesgos y por la planificación de 

la actividad preventiva.  

 

La documentación pertinente correspondiente a la evaluación de los riesgos será la siguiente: 

 

• Identificación del puesto de trabajo. 

• Riesgo/s existente/s y la relación de los trabajadores afectados. 

• Resultado de la evaluación y medidas preventivas procedentes. 

• Referencia de los criterios y procedimientos de evaluación y de los métodos de 

medición, análisis o ensayo. 

 

El contenido de la planificación de la actividad preventiva será la siguiente: 

 

• La relación de los medios humanos y materiales necesarios, así como la asignación 

de los recursos económicos necesarios precisos para la consecución de los objetivos. 

• Las medidas de emergencia y la vigilancia de la salud, así como la información y 

formación de los trabajadores en materia de prevención. 

 

La actividad preventiva deberá planificarse para un periodo determinado, estableciendo las 

fases y prioridades de su desarrollo en función de la magnitud del riesgo y del número de 

trabajadores expuestos a los mismos, así como su seguimiento y control periódico. En el caso 

de que el periodo en que se desarrolle la actividad sea superior a un año, deberá 

establecerse un programa anual de actividades. 

 

3.2.6. ¿Cómo medir la PRL?  

 

En el campo de los indicadores de tipo estadístico y de gestión existe una gran cantidad de 

información acerca de qué medir, cómo medir y cuando medir. A la hora de realizar la 

medición de la PRL se identificarán cuales son las variables más importantes a seguir en el 
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tiempo, creándose así un modelo de estimación de resultados acorde a la realidad de cada 

empresa. 

 

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

índice de Frecuencia, tasa de Riesgo, más todos aquellos que proporcionen algún valor 

añadido que permita orientar la gestión de la prevención en la empresa. Por otra parte, se 

consideraran todos los análisis descriptivos que puedan ser útiles como gráficos, cuadros, 

tablas,… (Mutua Universal, 2001). 

 

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

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

 

• Índice de Accidentalidad o de Incidencia. La fórmula del Índice de Incidencia es la 

siguiente: 

 

 Índice de Incidencia= (Nº de accidentados/ nº de trabajadores) *100 

 

Indica el número de trabajadores que se accidentan por cada cien trabajadores de la 

empresa, durante un periodo determinado, que habitualmente es de un año. Se utiliza 

el total de accidentados del periodo considerado y el promedio mensual de 

trabajadores durante el mismo periodo. 

 

• Índice de Frecuencia. La fórmula del Índice de Frecuencia es la siguiente: 

 

Índice de Frecuencia= (Nº de accidentados/ nº de horas-hombre-trabajadas) *10⁶ 

 

Indica el número de accidentados en la empresa por cada millón de horas 

hombre/trabajadas. La fórmula mensual es exactamente igual a la fórmula anual, con 

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

 

• Índice de Gravedad. La fórmula del Índice de Gravedad es la siguiente: 

 

Índice de Gravedad= (Nº  días perdidos+baremo/ nº de horas-hombre-trabajadas) *10⁶ 

 

Indica el total de días perdidos que se registraron en la empresa por cada millón de 

horas hombre/trabajadas. Al igual que el índice de Frecuencia, el Índice de Gravedad 
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anual acumula los datos de días perdidos y horas-hombre. Los baremos corresponden 

a los días asignados por pérdida de algún miembro del cuerpo del trabajador 

accidentado o por la muerte del mismo. 

 

• Tasa de Riesgo. La fórmula de la Tasa de Riesgo es la siguiente: 

 

 Índice de Incidencia= (Nº de días perdidos/ nº de trabajadores) *100 

 

Indica el número de días perdidos registrados en la empresa por cada 100 

trabajadores. Para la tasa de riesgo anual, se debe considerar el total de días perdidos 

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

 

Aunque ya se ha manifestado que los indicadores estadísticos descritos se aplican de manera 

generalizada en la mayor parte de los países. 

 

Con la información que se obtenga, se pretende obtener un modelo en el cual se pueda 

determinar cuál 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 económico y una amenaza 

para la supervivencia de cualquier empresa. Estos siniestros suponen una pérdida de la 

calidad del producto o servicio y una reducción en la capacidad de competencia en los 

mercados. 

 

Respecto a la medición de los sistemas de gestión de seguridad y salud en el trabajo, hemos 

de tener en cuenta las auditorías, las cuales son las herramientas para la medición de la 

implantación y mantenimiento de los sistemas de gestión. Las auditorías suponen la parte 

final de la implantación de un sistema de gestión de PRL, cuyo objetivo es auditar y revisar las 

actuaciones preventivas. 

 

Las auditorías pueden definirse como la evaluación sistemática, documentada, periódica, 

objetiva e independiente que evalúa la eficacia, efectividad y fiabilidad del sistema de gestión 

de PRL (Aisa et al, 2000). 

 

Las auditorías de los sistemas de gestión 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 certificación. 
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Las auditorías externas serán obligatorias en los términos establecidos en el Capítulo V. del 

RD 37/1995 cuando, como consecuencia de la evaluación 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 gestión empresarial.   

 

En la actualidad nadie puede eludir la PRL como un aspecto clave dentro de la gestión 

empresarial. No sólo porque la PRL sea una inequívoca 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 gestión 

empresarial de la prevención puede ser clave importantísima para la imagen y la 

supervivencia de las empresas y por añadidura que la prevención no se encuentra 

adecuadamente gestionada en gran número de casos. Estos aspectos poco gestionados de la 

prevención afectan tanto a grandes corporaciones como a medianas y pequeñas empresas 

en forma de sanciones, accidentes, enfermedades profesionales, alteración del clima 

laboral,… 

 

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

empresa, pero dos de ellas pueden considerarse primordiales: 

 

• El conocimiento de la percepción y del valor que otorga la organización de la empresa 

individual y colectivamente a la PRL. 

• El conocimiento de la normativa de prevención aplicable en la empresa, su 

interpretación, su impulso y su implantación. 

 

El trabajador es la persona que demanda la seguridad en su trabajo y, por lo tanto, se 

considera clave la orientación 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 tamaño, la mayor dificultad que se 

presenta en materia de prevención 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 información y poder tomar decisiones adecuadas sobre la 

actividad preventiva que deben realizar. 
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El cumplimiento y aplicación de la normativa representa un esfuerzo para la empresa, tanto 

en análisis, planificación e inversión y, por lo tanto, requieren de información, formación y 

apoyo técnico. Por estas razones, la gran mayoría de las empresas recurren a la contratación 

de servicios de prevención ajenos. 

 

3.2.8. La gestión de la PRL en España.  

 

En noviembre se cumplirán dieciocho años de la aparición de la Ley 31/1995, de Prevención 

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

 

En los primeros años, las empresas se ajustaron a un cumplimiento estricto de la Ley, pero 

fue a partir del año 2010 cuando las organizaciones españolas comenzaron a integrar la 

prevención en la gestión de las empresas (Rodriguez, 2010). 

 

El instrumento que ha establecido el marco legal de las políticas de PRL en España desde 

2007 ha sido la Estrategia Española de Seguridad y Salud en el Trabajo que resumió los 

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

 

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

empresas, aplicados éstos tanto a empresarios como a trabajadores. 

 

Y en una segunda parte, se reúnen las áreas de actuación desarrollados por los poderes 

públicos, como por ejemplo, los objetivos para las políticas públicas. 

 

No es suficiente el cumplimiento de las obligaciones legales en materia de prevención como 

han manifestado los niveles de siniestralidad en España. Se considera primordial la 

implantación de un sistema de gestión que permita llevar a cabo actividades preventivas de 

una manera estructurada e integrada. Debido a esta necesidad, las empresas españolas han 

propiciado la implantación de la especificación OHSAS 18001 como modelo certificable 

(Rodriguez, 2010). 

 
En los últimos años, la demanda de la certificación 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 día, en España, se sitúa en el sexto 

lugar de certificaciones emitidas conforme a OHSAS 18001. 
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En España, la Ley 31/1995 y sus posteriores modificaciones han sido la base para la 

implantación de las políticas de prevención en las empresas y han fomentado que la cultura 

de la prevención esté presente en la sociedad en general. 

 

En la realidad española se ha producido un crecimiento en el número 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 españolas la certificación contribuye al cumplimiento de las 

obligaciones legales, a la mejora de los sistemas de gestión y a la mejora de la imagen 

corporativa. 
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4. Metodología. 
 
 
El estudio comparativo de los sistemas de gestión 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 Prevención como con la Responsabilidad Social. 

 

Estos criterios se han estudiado a través de los diferentes modelos de gestión de PRL y RSC 

para conocer así 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 explícita, es decir, citándolos textualmente, de forma implícita, 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 o aspectos se implantan y 

mantienen en las organizaciones. 

 

Se ha considerado ésta la forma más adecuada para realizar el análisis 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 gestión de PRL y RSC. 
 
5.1. Tabla resumen. 
 
Esta tabla explica cómo los modelos normalizados y no normalizados de PRL y RSC abordan 

criterios de Prevención y de Responsabilidad Social. Se especifica si modelos abordan esos 

criterios, explícitamente, implícitamente o mediante indicadores. 

 
Leyenda:    X    criterio incluido explícitamente 
          Ο   criterio incluido implícitamente  
          ∆   criterio incluido a través de indicadores. 

Criterios OHSAS 
18001 

Directrices 
OIT 

Ley 
31/95 
LPRL 

RD 
39/97 
RSP 

SA 
8000 

SGE-
21 

ISO 
26000 

IQNet 
SR 10 

Guía 
GRI 

Libro 
Verde 

Balance 
Social 

Criterios de Prevención de Riesgos Laborales   
  

       

Integración de la seguridad y la salud en todas 
las áreas de gestión. X X X X X X X X Ο X  

Identificación y evaluación de riesgos. X X X X X X X X Ο   

Planificación de las medidas preventivas. X X X X X Ο X X X   

Existencia de un entorno de trabajo seguro y 
saludable en función del conocimiento de los 

riesgos. 
Ο Ο Ο Ο X Ο Ο Ο Ο   

Cumplimiento de los requisitos legales y otros 
requisitos. X X X 

 
X X X X  X  

Sistema de gestión basado en la mejora 
continua. X X  

 
X X X X Ο   

Formación periódica y documentada sobre 
seguridad y salud. X X X 

 
X X X X ∆   

Consulta y participación de los trabajadores. X X X 
X 

  X  X X  

Creación de comités de seguridad y salud donde 
estén representados los trabajadores.  X X 

 

  X  ∆   

Existencia de infraestructura, equipos de 
seguridad y EPI’s. Ο X X 

 
X Ο X X    

Nombramiento de un representante de la alta 
dirección responsable de la seguridad y salud en 

el trabajo. 
X X Ο Ο X   Ο    

Realización de auditorías internas periódicas. X X  
 

 X  X X   

Registro e investigación de todos los incidentes 
y problemas de seguridad y salud. X X X 

 
  X X    

Inclusión de criterios de seguridad y salud en el 
trabajo en el régimen de contratación.  X X 

 
   Ο  X  

Disposición de un plan de emergencia. X X X 
 

   X    

Ausencia de gastos monetarios para los 
trabajadores en materia de seguridad y salud.  X X 

 
  X     

Descripción actualizada de los puestos de 
trabajos, incluyendo requisitos, 

responsabilidades, dependencias jerárquicas. 
Ο  X   X      

Diseño de entornos laborales y puestos de 
trabajo considerando criterios de accesibilidad. Ο       X    

Dotación y mantenimiento de servicios 
higiénicos, instalaciones en condiciones 
sanitarias y garantía de agua potable. 

   

 

X       

Realización periódica de la evaluación del clima 
laboral.    

 
 X      

Criterios de Responsabilidad Social    
 

       

No exposición  de niños ni jóvenes trabajadores 
a situaciones peligrosas, inseguras o insalubres.   X 

 

X X X X ∆ X  

Control y seguimiento del derecho de asociación 
y derecho a  la negociación colectiva.   Ο 

 
X X X X ∆  ∆ 

Ausencia de discriminación por circunstancias 
de género, origen racial, religión, edad, 

discapacidad, entre otros. 
   

 
X X X X  X  

Identificación de los perfiles de diversidad.    
 

Ο X Ο Ο Ο Ο  

Respeto del principio de igualdad de 
oportunidades.    

 
 X X X ∆ X  

Supresión de trabajos forzados.    
 

X X X X ∆   

Conciliación de la vida personal, familiar y 
laboral.    

 
Ο X X X  X  

Existencia de condiciones de trabajo equitativas 
y satisfactorias.    

 
Ο X X X    

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 

dignidad. 
  X 

 

 X  X    
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5.2. Comparativa cualitativa. 

 

5.2.1. Criterios de Prevención de Riesgos Laborales . 

 

5.2.1.1. Integración de la seguridad y la salud o la RSC en todas las áreas de gestión. 

 

La integración de la seguridad y la salud o la RSC en todas las áreas de gestión de la 

organización es un criterio incluido en la gran mayoría de modelos de sistemas de gestión de 

PRL y RSC. 

 

En el estándar OHSAS 18001 en su introducción se pone de manifiesto que “los estándares  

OHSAS sobre gestión de la SST tienen como finalidad proporcionar a las organizaciones los 

elementos de un sistema de gestión de la SST eficaz que pueden ser integrados con otros 

requisitos de gestión, y para ayudar a las organizaciones a lograr los objetivos de SST y 

económicos”. 

 

En los objetivos de las directrices de la OIT ya se expone la integración de la seguridad y la 

salud en todas las áreas de gestión al exponer que “en el nivel de la organización, las 

directrices proponen facilitar la orientación sobre la integración de los elementos del sistema 

de gestión de la SST como un componente de las disposiciones en materia de política y de 

gestión”. 

 

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

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

 

En el artículo 16. “Plan de prevención de riesgos laborales, evaluación de riegos y 

planificación de la actividad preventiva” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” de la Ley de 

Prevención de Riesgos Laborales se establece que “la prevención de riesgos laborales en el 

sistema general de gestión de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades como en 

todos los niveles jerárquicos de ésta, a través de la implantación de un plan de prevención de 

riesgos laborales”. 

 

De igual manera, en el artículo 1. “Integración de la actividad preventiva en la empresa” del 

capítulo I “Disposiciones generales” de las directrices de la OIT se establece que “la 

prevención, como actuación a desarrollar en el seno de la empresa, deberá integrarse en su 

sistema de gestión, comprendiendo tanto al conjunto de las actividades como a todos sus 
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niveles jerárquicos, a través de la implantación y aplicación de un plan de prevención de 

riesgos laborales”.  

 

Tanto en la Ley de Prevención de Riesgos Laborales como en el Reglamento de los Servicios 

de Prevención, el plan de prevención actúa como un Sistema de Gestión de Prevención de 

Riesgos Laborales formado por la identificación y evaluación de los riesgos, y la planificación 

de las actividades preventivas. 

 

Dentro de los modelos de RSC, no se habla directamente de la integración de la seguridad y 

la salud sino de la integración de la RSC, incluyéndose dentro de ésta la seguridad y salud en 

el trabajo. 

 

En el apartado 9. “Sistemas de gestión” del capítulo IV. “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 organización”. 

 

De igual manera, en el capítulo 3. “Ámbito” de la norma SGE-21 se habla de la integración de 

la RSC en la organización manifestando que “la presente Norma permite establecer un 

sistema de Gestión Ética y Socialmente Responsable en las organizaciones .Puede aplicarse 

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

 

El modelo ISO 26000 cuenta con un capítulo que habla íntegramente de la integración de la 

RSC en la organización, es el capítulo 7. “Orientación sobre la integración de la 

responsabilidad social en toda la organización” donde se manifiesta que “con el fin de 

proporcionar una base fundamentada para integrar la responsabilidad social en toda la 

organización, es útil para la organización determinar la manera en que sus características 

clave se relacionan con la responsabilidad social”. 

 

En el apartado 7.3.5. “Salud y seguridad” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante 

los empleados” del modelo de gestión IQNet SR10 se hace referencia a este criterio 

exponiendo que “la organización debe realizar la prevención de los riesgos para la salud y la 

seguridad de sus empleados mediante la integración de la actividad preventiva en la 

organización”. Ésta es la única referencia a la integración que existe en este modelo de 

gestión. 

 

En la guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad se establece la integración 

de la RSC en todas las áreas de gestión de manera implícita ya que el hecho de incorporar 
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indicadores de todas las áreas de la organización hace ver que se busca la integración de la 

responsabilidad social en todas las áreas de gestión de la organización. 

 

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comisión Europea en su 

introducción 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 inversión estratégica en el 

núcleo de su estrategia empresarial, sus instrumentos de gestión y sus actividades”.  Se 

explica también en el Libro Verde respecto a la integración de la RSC, la necesidad de 

medidas de formación y reciclaje para la adquirir las competencias necesarias para realizar 

dicha integración y la necesidad de adoptar una declaración de principios previamente a la 

integración de la responsabilidad social en la organización. 

 

El único modelo de gestión que no contempla este criterio es el Manual para el Balance Social 

ANDI-OIT. 

 

5.2.1.2. Identificación y evaluación de riesgos. 

 

La identificación y evaluación de riesgos es uno de los criterios más 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 estándar 

OHSAS 18001 como en las directrices de la OIT. 

 

En el estándar OHSAS 18001, en el apartado 4.3.1. “Identificación de peligros, evaluación de 

riesgos y determinación de controles” del capítulo 4.3. “Planificación” se expone que “la 

organización debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para la 

identificación continua de peligros y evaluación de riesgos”. Se expone también  que se 

tendrá en cuenta para tales procedimientos, las actividades rutinarias y no rutinarias, el 

comportamiento humano, los cambios en la organización, entre otros. Se establece también 

en este apartado que “la metodología de la organización para la identificación de peligros, y la 

evaluación de riesgos debe estar definida con respecto a su alcance, naturaleza y momento 

en el tiempo”. Este estándar también establece la obligación de documentar y mantener 

actualizados los resultados obtenidos de la identificación y evaluación de los riesgos. 

 

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

capítulo 3.10. “Prevención de los peligros” se expone que “se deberían 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 

identificación y evaluación de los riesgos tanto existentes como potenciales dentro del 

examen inicial del sistema de gestión de la SST. También debe documentarse y mantenerse 

actualizada la identificación y evaluación de riesgos. 

 

En el artículo 16. “Plan de prevención, evaluación de los riesgos y planificación de la actividad 

preventiva” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” de la Ley de Prevención de Riesgos 

Laborales se establece respecto a este criterio que “el empresario deberá realizar una 

evaluación inicial de los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores, teniendo en 

cuenta la actividad, las características de los puestos de trabajo existentes y de los 

trabajadores”. Así, la evaluación de riesgos es considerada como uno de los instrumentos 

para la gestión e implantación del plan de prevención. 

 

El Reglamento de los Servicios de Prevención también aborda este criterio en su artículo 3. 

“Definición” del capítulo II. “Evaluación de los riesgos y planificación de la actividad 

preventiva” donde define la evaluación de riesgos laborales como “el proceso dirigido a 

estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse”. Se establece en este 

artículo que “la evaluación inicial de los riesgos que no hayan podido evitarse deberá 

extenderse a cada uno de los puestos de trabajo de la empresa”. Se hace hincapié en que la 

evaluación deberá revisarse periódicamente 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 capítulo 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 Gestión Ética y Responsabilidad 

Social” del capítulo 6.1. “Alta Dirección” se establece que “la Alta Dirección creará un Comité 

de Gestión Ética y Responsabilidad Social de carácter consultivo que identificará los riesgos 

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

 

El estándar ISO 26000 sobre RSC en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del 

capítulo 6.4. “Prácticas laborales” establece que “una organización debería analizar  los 

riesgos para la seguridad y la salud derivados de sus actividades”. 
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El estándar de RSC, IQNet SR 10, en su apartado 7.3.5 “Salud y seguridad” del capítulo 7.3. 

“Requisitos de la organización ante los empleados” se describe que “la organización debe, al 

menos, identificar y evaluar los riesgos de salud y seguridad inherentes a sus actividades y 

centros de trabajo”. 

 

La guía GRI aborda este criterio de manera implícita exponiendo en su apartado “Prácticas 

laborales y Trabajo digno” la existencia de “procedimientos de seguimiento y medición y de 

acción correctiva y preventiva”. Se deduce que existe previamente una identificación y 

evaluación de los riesgos en la organización. 

 

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

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

 

5.2.1.3. Planificación de las medidas preventivas. 

 

La planificación 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 estándar OHSAS 18001, dentro del apartado 4.5.3. “Investigación de incidentes, no 

conformidad, acción correctiva y acción preventiva” del capítulo 4.5. “Verificación” se expone 

que “la organización 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 existirá una 

planificación de las medidas preventivas. Se tendrá en cuenta que cuando “una acción 

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 evaluación de riesgos previa a la implementación”. Las medidas preventivas y 

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

 

En las directrices de la OIT, en su apartado 3.10.1. “Medidas de prevención y control” del 

capítulo 3.10. “Prevención de peligros” se expone que “las medidas de prevención y 

protección deberían aplicarse siguiendo un orden de prioridad”. En este orden de prioridad 

existen supresión del riesgo, control del riesgo en su origen, minimización del riesgo con 

sistemas de diseño de trabajo seguro y utilización de los equipos de protección  individual”. 

Igualmente, en el capítulo 3.8. “Planificación, desarrollo y aplicación del sistema” se expone 

que “deberían adoptarse disposiciones encaminadas a conseguir una planificación adecuada 

y apropiada de la SST que se basa en los resultados del examen inicial o de exámenes 
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posteriores o en otros datos disponibles”. De igual manera, se expone la elaboración y 

mantenimiento actualizado de la documentación referente a las disposiciones aplicadas para 

el control de los riesgos. 

 

En la Ley de Prevención de Riesgos Laborales se desarrolla este criterio en el artículo 16. 

“Plan de prevención de riesgos laborales, evaluación de los riesgos y planificación de la 

actividad preventiva” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” donde se establece que “si los 

resultados de la evaluación pusieran de manifiesto situaciones de riesgo, el empresario 

realizará aquellas actividades preventivas necesarias para eliminar o reducir u controlar tales 

riesgos”. En esta ley, la planificación de la actividad preventiva se considera uno de los 

instrumentos para la gestión y la aplicación del plan de prevención. 

 
El Reglamento de los Servicios de Prevención también aborda este criterio en el artículo 8. 

“Necesidad de planificación” del capítulo II. “Evaluación de los riesgos y planificación de la 

actividad preventiva” donde se expone que “cuando el resultado de la evaluación pusiera de 

manifiesto situaciones de riesgo, el empresario planificará la actividad preventiva que procede 

con objeto de eliminar o controlar y reducir dichos riesgos, conforme a un orden de 

prioridades en función de su magnitud y número de trabajadores expuestos a los mismos”. 

También se hace hincapié en que la actividad preventiva se planificará para un tiempo 

determinado, estableciendo así fases y prioridades. 

 

Por otra parte, en la norma SA 8000 sobre RSC, en el apartado 3 “Seguridad y salud” del 

capítulo IV. “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 obligación de “adoptar medidas 

efectivas para prevenir potenciales accidentes y lesiones para la salud de los trabajadores 

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

 

En el modelo SGE-21, elaborado por Forética, en su apartado 6.4.5. “Seguridad y salud 

laboral” del capítulo 6.4. “Personas que integran la organización” se aborda este criterio de 

manera implícita ya que la organización desarrollará los mecanismos que garanticen la 

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

 

El estándar ISO 26000 sobre RSC en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del 

capítulo 6.4. “Prácticas Laborales” establece que “la organización debería controlar los 

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

que contribuyen o provocan estrés y enfermedades”. 

 

El modelo de gestión de RSC IQNet SR 10 también desarrolla este criterio en su apartado 

7.3.5. “Salud y seguridad” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los empleados” 

donde se afirma que “la organización debe implementar un programa de salud y seguridad”, 

entendiéndose que se incluye la planificación de la actividad preventiva. 

 

En la guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad en el apartado de 

“Prácticas Laborales y Trabajo Digno” se expone que “han de establecerse procedimientos 

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

 

Sin embargo, existen otros modelos de RSC que no contemplan la planificación de medidas 

preventivas; éstos son: el Libro Verde de la Comisión Europea y el Manual para el Balance 

Social ANDI-OIT. 

 

5.2.1.4. Existencia de un entorno de trabajo seguro y saludable en función del conocimiento 

de los riesgos. 

 

La existencia de un entorno de trabajo seguro y saludable en función del conocimiento de los 

riesgos inherentes y derivados de las actividades de una organización se encuentra de 

manera explícita en algunos modelos de PRL y RSC, aunque resulta más habitual encontrarlo 

implícitamente como resultado de la identificación y evaluación de riesgos, y la posterior 

planificación de las medidas preventivas. 

 

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

manera explícita pero todos ellos lo contienen implícitamente. 

 

Tanto el modelo OHSAS 18001 y las directrices de la OIT, como la Ley 31/95 de Prevención 

de Riesgos Laborales y el Reglamento de los Servicios de Prevención incluyen en sus 

páginas la identificación y evaluación de riesgos, y la planificación 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 explícita. En el capítulo IV. “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 adopción de medidas preventivas. 

 

Al igual que en los modelos de PRL, algunos modelos normalizados de RSC, como SGE-21, 

ISO 26000, IQNet SR10 y guía GRI, introducen este criterio implícitamente a través de los 

criterios de identificación y evaluación de riesgos, y la planificación de las medidas 

preventivas. 

 

Por otra parte, ninguno de los modelos no normalizados de RSC incluye este criterio, como 

resultado de la no incorporación de los otros dos criterios anteriormente mencionados. Estos 

modelos a los que se hace referencia son el Libro Verde de la Comisión 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 mayoría de  modelos de gestión 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 Prevención de Riesgos Laborales. 

 

En la política de seguridad y salud en el trabajo del estándar OHSAS 18001 se establece que 

“la alta dirección debe definir y autorizar la política de SST de la organización y asegurarse de 

que 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 capítulo 4.3. 

“Planificación” se expone que “la organización debe asegurarse de que estos requisitos 

legales aplicables y otros requisitos que la organización suscriba se tengan en cuenta en el 

establecimiento, implementación y mantenimiento de su sistema de gestión 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 capítulo 3.1. “Política en materia de seguridad y salud en el 

trabajo” se establece que “la política en materia de SST debería incluir el cumplimiento de los 

requisitos legales pertinentes en materia de SST”. Se puede observar que igual que en el 

estándar OHSAS 18001, este criterio se encuentra en la política del propio sistema de 

gestión. 
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En la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, en el artículo 14. “Derecho a la protección 

frente a los riesgos laborales” del capítulo 3. “Derechos y obligaciones” se dice que “el 

empresario deberá cumplir las obligaciones establecidas en la normativa sobre prevención de 

riesgos laborales” ya que la Ley es en sí un compendio de requisitos legales. 

 

Varios son los modelos de gestión de RSC que incluyen este criterio. 

 

La norma SA 8000 en su apartado 9. “Sistemas de gestión” del capítulo IV. “Requisitos  de 

responsabilidad social” se observa como al igual que en otros modelos se incluye en la 

política del sistema de gestión este criterio al exponerse que “esta política debe incluir el 

compromiso de cumplir con las leyes nacionales, otras leyes aplicables y otros requisitos que 

la organización suscribe, y respetar los instrumentos internacionales y su interpretación”. 

 

En el modelo SGE-21, en el apartado 6.1.1. “Cumplimiento de la legislación y normativa” 

dentro del capítulo 6.1. “Alta Dirección” se incluye este criterio estableciendo que “la Alta 

Dirección garantizará el seguimiento y control de todos aquellos requisitos legales que afectan 

a su actividad, incluyendo la legislación y normativa que sea especifica de su sector, entorno 

local, ambiental, social y laboral allí donde opera”. Se hace referencia a que la organización 

deberá ajustarse a las leyes del lugar donde opera. 

 

En modelo de gestión de la RSC ISO 26000 en su capítulo 4.6 “Respeto al principio de 

legalidad” se expresa este criterio a través del principio de legalidad, el cual consiste en que 

“una organización debería aceptar que el respeto al principio de legalidad es obligatorio” y que 

“una organización debería 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 capítulo 5.5. “Requisitos legales y otros requisitos” se 

establece que “la alta dirección debe asegurarse de que se establecen, implementan y 

mantienen uno o varios procedimientos para identificar y tener acceso a los requisitos legales, 

reglamentación y otros requisitos que la organización suscriba relacionados con la 

responsabilidad social, y para determinar cómo se aplican estos requisitos a las actuaciones 

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

 

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

ya que expone que “ser responsable no significa solamente cumplir plenamente las 
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obligaciones jurídicas, sino también ir más allá de su cumplimiento”. También se explica que 

“la aplicación de normas más estrictas que los requisitos de la legislación del ámbito 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 Prevención, la guía GRI y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT. 

 

5.2.1.6. Sistema de gestión basado en la mejora continua. 

 

El criterio de un sistema de gestión basado en la mejora continua sólo se ha encontrado en 

los modelos normalizados tanto de PRL como de RSC. 

 

El estándar OHSAS 18001 define la mejora continua como “proceso recurrente de 

optimización del sistema de gestión de la SST para lograr mejoras en el desempeño de la 

SST global de forma coherente con la política de SST de la organización”. En el capítulo 4.2. 

“Política de SST”, la OHSAS 18001 aborda este criterio dentro de su política exponiendo que 

“la alta dirección debe definir y autorizar la política de SST de la organización y asegurarse de 

que, dentro del alcance definidos de su sistema de gestión de la SST, ésta incluye un 

compromiso de prevención de los daños y el deterioro de la salud, y de mejora continua de la 

gestión de la SST y del desempeño de la SST”. También se hace referencia a la mejora 

continua al hablar de la investigación de accidentes, ya que ésta va encaminada a la 

identificación 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 gestión de la SST, con miras a mejorar la 

eficiencia de las actividades de SST en su conjunto”. Al igual que en el estándar OHSAS 

18001, en las directrices de la OIT se aborda este criterio en el capítulo 3.1. “Política en 

materia de seguridad y salud en el trabajo” donde se establece que “la política en materia de 

SST debería incluir, la mejora continua del desempeño del sistema de gestión de la SST”. 

También se hace referencia a la mejora continua en el capítulo 3.9. “Objetivos en materia de 

seguridad y salud en el trabajo” donde se expone que “tendrían que señalarse objetivos 

medibles en materia de SST que deberían centrarse en la mejora continua de la prevención”. 

De igual manera que en el estándar OHSAS 18001, también se hace referencia a este criterio 

al abordar el tema de la investigación de incidentes. 

 

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

social. En el apartado 9. “Sistemas de gestión” del  capítulo IV. “Requisitos de responsabilidad 
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social” se afirma que “esta política debe incluir compromisos para revisar su política, en forma 

periódica, para mejorar continuamente” y se tendrá en cuenta los posibles cambios en la 

legislación, los requisitos de conducta y cualquier otro requisito de la organización. 

 

El modelo de gestión de RSC SGE-21 en su apartado 6.1.11. “Revisión por la Dirección y 

mejora continua” del capítulo 6.1. “Alta Dirección” establece acerca de este criterio que “la 

Alta Dirección revisará el Sistema de Gestión Ética y Socialmente Responsable al menos 

anualmente a través de indicadores de seguimiento y elaboración de planes de mejora 

continua”. Se expone también en este modelo que la organización colaborará con sus 

proveedores en la mejora continua de los resultados. 

 

En el apartado 7.7.5. “Mejora del desempeño” del capítulo 7.7. “Revisión y mejora de las 

acciones y prácticas de una organización en materia de responsabilidad social” de la ISO 

26000, al hablar de las revisiones periódicas en la organización se expone que “los resultados 

de las revisiones se deberían utilizar para ayudar a lograr la mejora continua en la 

responsabilidad social de una organización”, dando por hecho la mejora continua en su 

sistema de gestión de responsabilidad social. 

 

El modelo IQNet SR 10 que incluye el mismo gráfico de mejora continua que en el estándar 

OHSAS 18001, desarrolla este criterio en la introducción de la norma donde en el apartado 

“Generalidades” donde expone que “este sistema contiene requisitos auditables que aseguran 

una mejora continua del sistema de gestión de la responsabilidad social”. También en el 

apartado “Principios de los sistemas de gestión de la responsabilidad social” se establece 

como uno de los principios relacionados con el sistema de gestión la mejora continua 

exponiendo que “la organización debería hacer provisión de los medios necesarios para 

mejorar continuamente el ejercicio y los resultados de su sistema de gestión de la 

responsabilidad social”. También se aborda la mejora continua en el apartado 4.1. “Requisitos 

generales” del capítulo 4. “Sistema de gestión de la responsabilidad social” donde se afirma 

que “la organización debe implementar las acciones necesarias para alcanzar los resultados 

planificados y la mejora continua del sistema de gestión”. 

 

En la guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad se aborda la mejora 

continua de manera implícita ya que al hablar del valor de la Memoria se expone que “la 

elaboración de la memoria permite una evaluación sólida del comportamiento de la 

organización, 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. Formación periódica y documentada sobre seguridad y salud. 

 

Una formación 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 mayoría de ellos. 

 

En el apartado 4.4.2 “Competencia, formación y toma de conciencia” del capítulo 4.4. 

“Implementación y operación” del estándar OHSAS 18001 se establece que “la organización 

deberá identificar las necesidades de formación relacionadas con sus riesgos para la SST y 

su sistema de gestión de la SST” y que “la organización debe proporcionar formación o 

emprender otras acciones para satisfacer estas necesidades”. También se afirma en este 

apartado que “los procedimientos de formación deben tener en cuenta los diferentes niveles 

de responsabilidad, aptitud, dominio del idioma, alfabetización y riesgo”. Se tendrá también 

que evaluar la eficacia de la formación dada y se debe mantener actualizados los registros de 

las formaciones. 

 

En las directrices de la OIT, dentro del capítulo 3.4. “Competencia y capacitación” 

encontramos referencias a la formación, aconsejando a la organización que “los programas 

de capacitación deberían hacerse extensivos a todos los miembros de la organización, ser 

impartidos por personas competentes”. También se aconseja que “deberían ofrecer cuando 

proceda y de manera eficaz una formación inicial y cursos actualizados a intervalos 

adecuados”. De igual manera, se explica que esta formación sería gratuita y organizada 

dentro del horario laboral siempre que sea posible. 

 

El artículo 19. “Formación de los trabajadores” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” de la 

Ley de Prevención de Riesgos Laborales aborda este criterio diciendo que “el empresario 

deberá garantizar que cada trabajador reciba una formación teórica y práctica, suficiente y 

adecuada, en materia preventiva, tanto en el momento de la contratación como cuando se 

produzcan cambios en las funciones que desempeñe o se introduzcan nuevas tecnologías o 

cambios en los equipos de trabajo”. También se expone, al igual que en las directrices de la 

OIT, que esta formación se impartirá, si es posible, dentro de la jornada de trabajo y de 

manera gratuita. 

 

En el apartado 3. “Seguridad y salud” del capítulo 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 formación efectiva sobre seguridad y salud, incluyendo 

entrenamiento en el sitio y, donde sea necesario, instrucciones específicas sobre las tareas 

de trabajo. Tal formación 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 capítulo 6.4. “Personas que integran la organización” se expone que “la 

organización desarrollará los mecanismos que garanticen la seguridad y salud”, dando por 

incluido tanto la planificación de las medidas preventivas. 

 

El estándar ISO 26000 sobre RSC, en su apartado 6.4.6 “Salud y Seguridad Ocupacional” del 

capítulo 6.4. “Prácticas laborales” establece que “una organización debería proporcionar la 

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

 

En el capítulo 6.2. “Competencia, formación y toma de conciencia” del estándar de RSC 

IQNet SR 10 se expone que “la organización debe identificar las necesidades de formación 

relacionadas y proporcionar formación y adoptar otras acciones para satisfacer las 

necesidades”. 

 

La guía GRI, en su apartado “Prácticas laborales y trabajo digno” establece que han de 

“especificar los procedimientos relacionados con la formación y la sensibilización relativas a 

aspectos laborales”. En esta guía podemos encontrar el indicador principal LA8 sobre los 

programas de educación, formación, asesoramiento, prevención y control que se apliquen a 

los trabajadores, o sus familias o a los miembros de la comunidad en relación con 

enfermedades graves. 

 

Otros modelos como el Reglamento de los Servicios de Prevención, el Libro Verde de la 

Comisión Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT no contemplan este criterio 

relativo a la formación. 

 

5.2.1.8. Consulta y participación de los trabajadores. 

 

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

gestión de PRL y en algunos modelos de RSC. 

 

El estándar OHSAS 18001 aborda este criterios en el apartado 4.4.3. “Comunicación, 

participación y consulta” del capítulo 4.4. “Implementación y operación” donde se expone que 
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“la organización debe establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para 

la participación de los trabajadores”. Se especifica que los trabajadores participarán en 

cuestiones relacionadas con la identificación y evaluación de los riesgos y determinación de 

controles, la investigación de incidentes, entre otros. También se establece en este apartado 

que “la organización 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 capítulo 3.2. “Participación de los trabajadores” de las directrices de la OIT se considera 

a la participación de los trabajadores como un elemento esencial dentro del sistema de 

gestión de la SST en la organización y se afirma que “el empleador debería 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 debería 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 Prevención de Riesgos Laborales aborda este criterio en varios artículos. En el 

artículo 18. “Información, consulta y participación de los trabajadores” del capítulo III. 

“Derechos y obligaciones”  se expone que “el empresario deberá consultar a los trabajadores, 

y permitir su participación, 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 participación de los trabajadores” se 

encuentran los artículos 33. “Consulta de los trabajadores” y 34. “Derechos de participación y 

representación” en los cuales se desarrolla este criterio más específicamente. En el artículo 

33. se afirma que “el empresario consultará a los trabajadores cuestiones de planificación y 

organización del trabajo, de formación en materia preventiva y cualquier acción que pueda 

tener efecto en la seguridad y salud de los trabajadores”. En el artículo 34 se establece que 

“los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa en las cuestiones relacionadas 

con la prevención de riesgos en el trabajo”. 

 

Igual que en otros modelos de PRL, el Reglamento de los Servicios de Prevención aborda 

este criterio en el artículo 1. “Integración de la actividad preventiva en la empresa” del capítulo 

I. “Disposiciones generales” donde se hace referencia a la Ley de Prevención de Riesgos 

Laborales afirmando que “los trabajadores tendrán derecho a participar, en los términos 

previstos en el capitulo V. de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales en el diseño, la 

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

caso, así como el acceso a la documentación correspondiente”. 

 

En el apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del capítulo 6.4. “Prácticas laborales” 

del modelo de gestión de RSC ISO 26000 se aborda este criterio estableciendo que “una 

organización debería basar sus sistemas de salud, seguridad y medio ambiente en la 

participación de los trabajadores afectados y reconocer y respetar los derechos de los 

trabajadores a consultar y ser consultados, libremente, acerca de todos los aspectos de salud 

y seguridad relacionados con su trabajo”. 

 

La guía GRI hace una única referencia acerca de este criterio. En el capítulo 4. “Gobierno, 

compromiso y participación” donde al hablar de mecanismos de los accionistas y empleados 

para comunicar con el órgano de gobierno de la organización se  habla de “procesos de 

información y consulta a los empleados sobre las relaciones laborales con órganos de 

representación formal tales como “comités de empresa”. 

 

En el apartado 3.3 “Calidad en el trabajo” del capítulo 3. “Enfoque global de la responsabilidad 

social de las empresas” del Libro Verde de la Comisión Europea se expone que “como las 

cuestiones sobre responsabilidad social de las empresas son múltiples y afectan 

prácticamente a todas las actividades empresariales, debe consultarse ampliamente a los 

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

 

Otros modelos de RSC no incluyen este criterio, como la norma SA 8000, el modelo de 

gestión SGE-21, el estándar IQNet SR 10 y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT. 

 

5.2.1.9. Creación de comités de seguridad y salud en el trabajo donde estén representados 

los trabajadores. 

 

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

participación de los trabajadores en la organización. 

 

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

veremos a continuación. 

 

En las directrices de la OIT, en el apartado 3.2.4. “Participación de los trabajadores” dentro 

del capítulo 3. “El sistema de la gestión de la seguridad y la salud en el trabajo en la 

organización” se manifiesta que “el empleador debería asegurar, según 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 legislación y la 

práctica 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 desempeña sus funciones a 

nivel de la organización de conformidad con la legislación y la práctica nacionales”. 

 

La Ley 31/95 de Prevención de Riesgos Laborales también tiene en cuenta este criterio. En el 

artículo 38. “Comité de Seguridad y Salud” del capítulo III “Consulta y participación de los 

trabajadores” se define el comité de seguridad y salud como “el órgano paritario y colegiado 

de participación de la empresa destinado a la consulta regular y periódica de las actuaciones 

de la empresa en materia de prevención de riesgos”. De igual manera, la Ley establece que 

“el comité estará formado por los Delegados de Prevención de una parte, y por el empresario 

y/o sus representantes en número igual al de los Delegados de Prevención”. Las 

competencias de dicho comité son la participación en la elaboración, puesta en práctica y 

evaluación de los planes y programas de prevención de riesgos de la empresa, y la 

promoción de iniciativas sobre métodos y procedimientos para la efectiva prevención de los 

riesgos. 

 

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

la norma ISO 26000 y la guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad. 

 

La norma ISO 26000 en su apartado 6.4.6. “Salud y seguridad ocupacional” del capítulo 6.4. 

“Prácticas laborales” se expone que “los comités paritarios de salud y seguridad pueden 

constituir la parte más importante del programa de seguridad y salud de una organización”. 

Las competencias de estos comités son la recopilación de información, el desarrollo y 

divulgación de manuales de seguridad y programas de formación, la información, registro e 

investigación de accidentes, y la inspección y respuesta a problemas que hayan sido 

planteados a la dirección de la organización. Al igual que en la Ley de Prevención de Riesgos 

Laborales se establece que la composición de estos comités debería estar repartida de forma 

equitativa entre la dirección y los representantes de los trabajadores. 

 

En el apartado “Prácticas Laborales y Trabajo digno” de la guía 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 está representado en comités de salud y seguridad conjuntos de 
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dirección-empleados, establecidos para ayudar a controlar y asesorar sobre programas de 

salud y seguridad en el trabajo. 

 

Por otra parte, existen modelos de gestión tanto de PRL como de RSC que no abordan la 

creación de comités de seguridad. Dentro de los modelos de PRL ni el estándar OHSAS 

18001 ni el Reglamento de los Servicios de Prevención incluyen este criterio. También varios 

son los modelos de gestión 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 Comisión 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 básico tanto en lo 

modelos de PRL como en los modelos de RSC como se verá a continuación. 

 

El estándar OHSAS 18001 en su apartado 4.3.1. “Identificación de peligros, evaluación de 

riesgos y determinación de controles” de su capítulo 4.3. “Planificación” aborda este criterio 

exponiendo que “el procedimiento para la identificación de peligros y la evaluación de riesgos 

debe tener en cuenta, entre otros, la infraestructura y el equipamiento”. Por lo tanto, con esta 

afirmación 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 reducción de los riesgos y se deberá tener en cuenta los equipos de 

protección individual”. De esta afirmación se extrae también la existencia de los equipos de 

protección individual. 

 

Las directrices de la OIT abordan también este criterio en el mismo apartado que el estándar 

OHSAS 18001. En el apartado 3.10.1. “Medidas de prevención y control” del capítulo 3.10. 

“Prevención de los peligros”, al hablar de la identificación y evaluación de peligros y riesgos 

se expone que las medidas de prevención y protección deberían aplicarse siguiendo un orden 

de prioridad y estando en último lugar de este orden que “cuando ciertos peligros/riesgos no 

puedan controlarse con disposiciones colectivas, el empleador debería ofrecer equipo de 

protección personal”. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales también incluye este criterio en su artículo 17. 

“Equipos de protección “del capítulo III. “Derechos y obligaciones” cuando se establece que 

“el empresario adoptará 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 deberá proporcionar a sus trabajadores equipos de protección 

individual para el desempeño 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 única referencia a este criterio y es en su 

apartado 3. “Seguridad y salud” del capítulo “Requisitos de la responsabilidad social” donde 

se establece que “la empresa debe proporcionar, a cuenta suya, equipos de protección 

personal apropiados para sus empleados”. 

 

El modelo de gestión de RSC SGE-21 incluye este criterio de manera implícita ya que en su 

apartado 6.4.5. “Seguridad y salud” del capítulo 6.4. “Personas que integran la organización” 

se expresa que “la organización desarrollará los mecanismos que garanticen la seguridad y 

salud en su actividad”. De aquí, 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 capítulo 6.4. “Prácticas laborales” 

de la ISO 26000 se expone que “una organización debería proporcionar el equipo de 

seguridad necesario, incluyendo el equipo de protección personal, para la prevención de 

lesiones, enfermedades y accidentes laborales, así como para el tratamiento de 

emergencias”. 

 

El modelo de gestión IQNet SR 10 en su apartado 7.3.5 “Salud y seguridad” dentro del 

capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los empleados” incluye este criterio 

afirmando que “la organización debe proporcionar la infraestructura y los equipos de 

seguridad, incluyendo Equipos de Protección Individual (EPI) necesarios para prevenir los 

daños, enfermedades y accidentes”. 

 

Otros son los modelos que no incluyen este criterio, como por ejemplo, el Reglamento de 

Servicios de Prevención, la guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad, el 

Libro Verde de la Comisión 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 dirección responsable de la seguridad 

y la salud en el trabajo. 

 

El hecho del nombramiento de un representante de la Alta Dirección como responsable de la 

seguridad y la salud en el trabajo es un criterio más propio de los modelos de PRL que de los 

modelos de RSC. 

 

En el estándar OHSAS 18001, realizado por AENOR, en su capítulo 4.4.1. “Recursos, 

funciones, responsabilidades y autoridad” del capítulo 4.4. “Implementación y operación” 

establece que “la organización debe designar a uno o varios miembros de la alta dirección 

con responsabilidad específica en SST independientemente de otras responsabilidades”. Este 

responsable debe asegurarse que el sistema de gestión de SST se establece, implementa y 

mantiene de acuerdo a este estándar. También debe asegurarse de que los informes de 

desempeño del sistema se presentan a la alta dirección para su revisión 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 Dirección debe estar 

disponible para todas aquellas personas que trabajen para la organización. 

 

En el capítulo 3.3. “Responsabilidad y obligación de rendir” de las directrices de la OIT se 

expone que “de ser necesario debería nombrarse a una o varias personas de alto nivel de 

dirección con la responsabilidad, la autoridad y la obligación de rendir cuentas”. Esta persona 

también se encargará de desarrollar, aplicar, examinar y evaluar el sistema de gestión de la 

SST, informar a la Alta Dirección sobre el funcionamiento del sistema de gestión para la 

seguridad y salud en el trabajo y promover también la participación de todos los miembros de 

la organización. 

 

Tanto la Ley de Prevención de Riesgos Laborales como el Reglamento de los Servicios de 

Prevención abordan de manera implícita este criterio ya que en ambos se indica que el 

empresario será el encargado de realizar la identificación y evaluación de riesgos como la 

planificación 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 Dirección es la 

encargada de la SST en la organización. 

 

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 capítulo IV. “Requisitos de 

responsabilidad social” se expone el deber de la empresa de “nombrar un representante de la 

alta dirección 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 gestión IQNet SR 10 incluye este criterio de forma implícita en el apartado 5.4.2. 

“Representante de la organización” del capítulo 5.4. “Responsabilidad, autoridad y 

comunicación” donde se establece que “la alta dirección debe designar un miembro de la 

dirección de la organización quien, independientemente de otras responsabilidades debe 

tener responsabilidad y autoridad para asegurarse de que el sistema de gestión de la 

responsabilidad social se establece, implementa y mantiene de acuerdo con los requisitos de 

este estándar”. Este criterio se considera implícito en este estándar 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 guía GRI, el Libro Verde de la Comisión Europea y el Manual para el Balance 

Social ANDI-OIT. 

 

5.2.1.12. Realización de auditorías periódicas internas. 

 

Hemos encontrado referencias a la realización de auditorías periódicas internas tanto en los 

modelos de PRL como en los modelos de RSC. 

 

En el estándar OHSAS 18001 en su apartado 4.5.5. “Auditoría interna” del capítulo 4.5. 

“Verificación” que establece que “la organización debe planificar, implementar y mantener 

programas de auditoría, teniendo en cuenta los resultados de las evaluaciones de riesgos de 

las actividades de la organización, y los resultados de auditorías previas”. En este mismo 

apartado también se afirma que “la organización debe asegurarse de que las auditorías 

internas del sistema de gestión de la SST se realizan a intervalos planificados”. También se 

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

 

Las directrices de la OIT abordan este criterio en su capítulo 3.13. “Auditorías” donde se 

afirma que “han de adoptarse disposiciones sobre la realización de auditorías periódicas con 

miras a comprobar que el sistema de gestión de la SST y sus elementos se han puesto en 

práctica y son adecuados y eficaces”. Se aconseja que se desarrolle un programa para la 

realización de auditorías que comprenda la competencia del auditor, el alcance de la 

auditoría, su periodicidad, metodología y la posterior presentación de informes. 
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El modelo de gestión del RSC SGE-21 en su apartado 6.1.10 “Seguimiento y evaluación” del 

capítulo 6.1. “Alta dirección” establece que “la organización realizará anualmente auditorías 

internas del sistema de Gestión Ética y Socialmente Responsable para comprobar la correcta 

aplicación del sistema y su adecuación 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 auditoría, métodos y alcance de la misma para poder 

garantizar así la objetividad e imparcialidad. 

 

En el apartado 8.7. “Auditoría interna” del capítulo 8. “Medición, análisis y mejora” del modelo 

IQNet SR 10 se afirma que “la organización debe llevar a cabo auditorías internas a intervalos 

planificados para determinar si el sistema de gestión 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 demás modelos, la 

definición de los criterios de la auditoría, el alcance de la misma, su frecuencia y metodología. 

 

También se hace referencia a este criterio en la guía GRI en el apartado “Prácticas laborales 

y Trabajo digno” donde al hablar de evaluación y seguimiento se expone que “deben incluir 

procedimientos para auditorías/revisiones sobre la igualdad de retribución”. Las auditorías irán 

referidas sólo al criterio de la igualdad de retribución entre los trabajadores. 

 

Por otra parte, varios son los modelos tanto de PRL como de RSC que no contemplan las 

auditorías internas periódicas. Dentro de los modelos de PRL, la Ley de Prevención de 

Riesgos Laborales y el Reglamento de los Servicios de Prevención  son los modelos que no 

contemplan este criterio. Mientras que la norma SA 8000, la ISO 26000, el Libro Verde de la 

Comisión Europea y el Manual para el Balance Social ANDI-OIT son los modelos de RSC que 

no incluyen este criterio. 

 

5.2.1.13. Registro e investigación de todos los incidentes y problemas de seguridad y salud. 

 

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

que se encuentra más en los modelos de PRL que en los modelos de RSC. 

 

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

18001, en las directrices de la OIT y en la Ley de Prevención de Riesgos Laborales. 
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En el apartado 4.5.3. “Investigación de incidentes, acción correctiva y acción preventiva” del 

capítulo 4.5. “Verificación” del estándar OHSAS 18001 se establece que “la organización debe 

establecer, implementar y mantener uno o varios procedimientos para registrar, investigar y 

analizar los incidentes”. Algunos de los objetivos de la investigación son la identificación de 

las deficiencias de seguridad y salud, y la comunicación 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 capítulo 3.12. “Investigación 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 investigación del origen y causas 

subyacentes  de los incidentes, lesiones, dolencias y enfermedades debería permitir la 

identificación de cualquier deficiencia en el sistema de gestión de la seguridad y salud en el 

trabajo”. Se hace mención también a que estas investigaciones deben ser llevadas a cabo por 

personas competentes y que dichas investigaciones han de estar documentadas. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales en su artículo 16. “Plan de prevención, 

evaluación de los riesgos y planificación de la actividad preventiva” del capítulo III. “Derechos 

y obligaciones” se expone la obligación de que “cuando se haya producido un daño para la 

salud de los trabajadores o cuando aparezcan indicios de que las medidas de prevención 

resultan insuficientes, el empresario llevará a cabo una investigación al respecto, a fin de 

detectar las causas de estos hechos”. 

 

La ISO 26000 hace una única referencia a este criterio en su apartado 6.4.6. “Salud y 

seguridad ocupacional” en su capítulo 6.4. “Prácticas laborales” donde se establece el 

consejo de que “una organización debería 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 capítulo 

7.3. “Requisitos de la organización ante los empleados” hace mención a este criterio al 

exponer que “la organización debe considerar registrar e investigar todos los incidentes y 

problemas de seguridad con el fin de eliminarlos o 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 Prevención el único que 

no contempla este criterio; mientras que en los modelos de RSC son varios los que no tienen 

en consideración este criterio: SA 8000, SGE-21, la guía GRI, el Libro Verde de la Comisión 

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

 

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

contratación. 

 

El hecho de incluir criterios de seguridad y salud en la contratación está abordado en los 

modelos de gestión tanto de PRL como de RSC aunque sólo 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 Prevención de Riesgos Laborales. 

 

En el apartado 3.10.5. “Contratación” del capítulo 3.10. “Prevención de los riesgos” de las 

directrices de la OIT se manifiesta que “deberían adoptarse y mantenerse disposiciones a fin 

de garantizar que se apliquen las normas de SST de la organización, o cuando menos su 

equivalente, a los contratistas y sus trabajadores ocupados en la organización”. 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 artículo 28. “Relaciones de trabajo temporales, 

de duración determinada y en empresas de trabajo temporal” del capítulo III. “Derechos y 

obligaciones” de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales se expone que “el empresario 

adoptará las medidas necesarias para garantizar que, con carácter previo al inicio de su 

actividad, los trabajadores reciban información acerca de los peligros a los que vayan a estar 

expuestos”. 

 

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

de la Comisión 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 

capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los empleados” se manifiesta de manera 

implícita este criterio ya que en la norma se expone que “la organización debe definir una 

política de contratación de acuerdo con la legislación vigente, incluyendo de conformidad con 

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

seguridad y salud en la contratación. 

 

En el apartado 2.1.2. “Salud y seguridad en el lugar de trabajo” del capítulo 2.1. 

“Responsabilidad social de las empresas: dimensión interna” del Libro Verde de la Comisión 

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 contratación ha permitido adoptar 

regímenes generales de contratación basadas en requisitos uniformes que deben ser 

respetados por los programas de formación y de gestión de la salud y la seguridad de los 

contratistas”. Respecto a este criterio y dentro del Libro Verde se pone como ejemplo a los 

Países 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 estándar OHSAS 18001 ni el Reglamento de los Servicios de 

Prevención hacen referencia a este criterio. En los modelos de gestión de RSC, existen 

modelos tanto normalizados como no normalizados que no incluyen este criterio. Dentro de 

los modelos normalizados encontramos la norma SA 8000, SGE-21, ISO 26000 y la guía GRI; 

mientras que dentro de los modelos no normalizados se encuentra el Manual para el Balance 

Social ANDI-OIT. 

 

5.2.1.15. Disposición de un plan de emergencia. 

 

La disposición de un plan de emergencia en la organización supone un criterio que aparece 

más en los modelos de PRL que en los modelos RSC ya que sólo aparece en un modelo de 

gestión de RSC. 

 

En el estándar OHSAS 18001 se encuentra este criterio en el apartado 4.4.7. “Preparación y 

respuesta ante emergencias” del capítulo 4.4.” Implementación y operación”. En este 

apartado se establece que “la organización debe establecer, implementar y mantener uno o 

varios procedimientos para responder a situaciones de emergencia” y que “la organización 

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 organización debe 

realizar pruebas a los procedimientos periódicamente 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. “Prevención, preparación y respuesta respecto a situaciones de 

emergencia” del capítulo 3.10. “Prevención de los riesgos” de las directrices de la OIT se 

expone que “deberían adoptarse y mantenerse disposiciones necesarias en materia de 

prevención, preparación y respuesta  respecto a situaciones de emergencia”. Se establece 

también en este apartado que las disposiciones adoptadas han de adecuarse al tamaño y a la 

naturaleza de la organización. Se hace hincapié también en que se ha de garantizar la 

información, comunicación y coordinación a todas las personas que integran la organización, 

ofrecer primeros auxilios y asistencia médica.  También se hace referencia al hecho que los 

medios de prevención en estos casos estén en colaboración con servicios externos de 

emergencia. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales aborda también este criterio en su artículo 20. 

“Medidas de emergencia” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” donde se establece que 

“el empresario, teniendo en cuenta el tamaño y la actividad de la empresa, así como la 

posible presencia de personas ajenas a la misma, deberá analizar las posibles situaciones de 

emergencia y adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha contra 

incendios y evacuación 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 único modelo de gestión de RSC que incluye este criterio es el IQNet SR 10, el cual en su 

apartado 7.3.5. “Salud y seguridad” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los 

empleados” se hace una única referencia a este criterio argumentado que “la organización 

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

 

Dentro de los modelos de PRL el único que aborda este criterio es el Reglamento de los 

Servicios Prevención; mientras que son varios los modelos de gestión de RSC que tampoco 

lo abordan, éstos son: la norma SA8000, el modelo SGE-21, la ISO 26000, la guía GRI, el 

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

 
5.2.1.16. Ausencia de gastos monetarios para los trabajadores en materia de seguridad y 

salud. 

 

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

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

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

 

Las directrices de la OIT desarrolla este criterio en su capítulo 3.4. “Competencia y 

capacitación” al hablar de la formación de los trabajadores ya que se expone que “la 

formación se debería ofrecer gratuitamente a todos los participantes y, cuando sea posible, 

organizarse durante las horas de trabajo”. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales aborda este criterio en el artículo 14. “Derecho a 

la protección frente a los riegos laborales” y en el artículo 19. “Formación de los trabajadores”, 

ambos incluidos en el capítulo III. “Derechos y obligaciones”. En el artículo 14. se establece 

que “el coste de las medidas relativas a la seguridad y la salud en el trabajo no deberá recaer 

en modo alguno sobre los trabajadores”. En el artículo 19, al igual que en las directrices de la 

OIT, se aborda este criterio relacionado con la formación a los trabajadores ya que se 

establece que “la formación se podrá impartir por la empresa mediante medios propios o 

concertándola con servicios ajenos, y su coste no recaerá en ningún caso sobre los 

trabajadores”. 

 

Por otro lado, el único modelo de gestión de RSC que desarrolla este criterio es la ISO 26000, 

la cual en su apartado 6.4.6 “Salud y seguridad ocupacional” del capítulo 6.4. “Prácticas 

Laborales” se expone que “una organización debería respetar el principio de que las medidas 

de seguridad en el lugar de trabajo no deberían involucrar gastos monetarios para los 

trabajadores”. 

 

Dentro de los modelos para la gestión de PRL ni el estándar OHSAS 18001 ni el Reglamento 

de los Servicios de Prevención 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 guía GRI, el Libro Verde de la Comisión Europea y el Manual para el Balance Social 

ANDI-OIT. 

 

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

responsabilidades y dependencias jerárquicas.  

 

La descripción actualizada de los diferentes puestos de trabajo en la organización es un 

criterio no demasiado desarrollado en los modelos de gestión de PRL y RSC ya que sólo se 

ha podido encontrar en tres de ellos. 
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En el estándar OHSAS 18001 en apartado 4.4.4. ”Documentación” del capítulo 4.4. 

“Implementación y operación” se incluye este criterio de manera implícita ya que se establece 

que “la documentación del sistema de gestión de la SST debe incluir la descripción de los 

principales elementos del sistema de gestión de la SST y su interacción, así como la 

referencia a los documentos relacionados”. De aquí, se entiende que queda incluida la 

descripción actualizada de los puestos de trabajo. 

 

Dentro del artículo 23. “Documentación” del capítulo III “Derechos y obligaciones” de la Ley de 

Prevención de Riesgos Laborales se expone que “el empresario deberá elaborar y conservar 

a disposición de la autoridad laboral la siguiente documentación relativa a la evaluación de los 

riesgos para la seguridad y la salud en el trabajo, incluido el resultado de los controles 

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

 

Dentro de los modelos de gestión de la RSC, solamente existen referencias a este criterio en 

uno de ellos, en el SGE-21. En el apartado 6.4.6. “Descripción del puesto de trabajo” del 

capítulo 6.4. “Personas que integran la organización” se manifiesta de manera explícita que 

“la organización mantendrá actualizada y a disposición de las que personas que trabajan en 

ella la descripción de los puestos de trabajo. Dicha descripción incluirá los requisitos del 

puesto, responsabilidades, dependencias jerárquicas y funcionales, así como los sistemas y 

parámetros de evaluación del desempeño”. 

 

Por otra parte, existen modelos de gestión tanto de PRL como de RSC que no abordan la 

descripción 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 Prevención incluyen este criterio. 

También varios son los modelos de gestión de RSC que no desarrollan este criterio: la norma 

SA 8000, el modelo ISO 26000, el modelo IQNet SR 10, la guía GRI, el Libro Verde de la 

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

 

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

accesibilidad. 

 

El diseño de los entornos laborales y los puestos de trabajo teniendo en cuenta la 

accesibilidad es un criterio abordado únicamente en dos de los modelos de gestión, uno de 

gestión de PRL y otro de gestión de la RSC. 

 

El estándar OHSAS 18001 aborda este criterio de manera implícita en el apartado 4.3.1. 

“Identificación de peligros, evaluación de riesgos y determinación de controles” del capítulo 
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4.3. “Planificación” donde al hablar de la identificación de peligros y la evaluación de riesgos 

se expone que se debe tener en cuenta “el diseño de las áreas de trabajo, los procesos, las 

instalaciones, la maquinaria/equipamiento, los procedimientos operativos y la organización del 

trabajo, incluyendo su adaptación a las capacidades humanas”. 

 

En el apartado 7.3.6. “Entornos accesibles” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización 

ante los empleados” del modelo de gestión IQNet SR 10 se expone que “la organización debe 

diseñar los entornos laborales y los puestos de trabajo considerando criterios de accesibilidad 

universal, de modo de que sean accesibles para el mayor número de personas, con el fin de 

evitar discriminación por razón de discapacidad”. Se puede observar como este criterio va 

unido al derecho de la no discriminación en la organización. 

 

5.2.1.19. Dotación y mantenimiento de servicios higiénicos, instalaciones en condiciones 

sanitarias y garantía de agua potable. 

 

La dotación y mantenimiento de los servicios higiénicos, las instalaciones en condiciones 

sanitarias y la garantía del agua potable son unos conceptos que sólo se encuentran en la 

norma SA 8000 de Responsabilidad Social. 

 

En el apartado 3 “Seguridad y Salud” del capítulo 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 quizás debido a que se consideran como básicos, aunque podrían no 

considerarse como básicos en los países del tercer mundo donde el uso de agua potable no 

está garantizado. 

 
5.2.1.20. Realización periódica de la evaluación del clima laboral. 

 

La realización de la evaluación periódica 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 capítulo 6.4. “Personas que integran 

la organización” se establece explícitamente que “la organización llevará a cabo una 
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evaluación del clima laboral al menos cada tres años, analizará los resultados y pondrá en 

marcha los mecanismos necesarios para su mejora continua”.  A parte de la propia evaluación 

del clima laboral, se habla también del establecimiento de procedimientos para mejorar el 

clima laboral de la organización. 

 
 

5.2.2. Criterios de Responsabilidad Social 

 

5.2.2.1. No exposición de niños ni jóvenes trabajadores a situaciones peligrosas, inseguras o 

insalubres.  

 

Sólo hemos encontrado referencias al trabajo infantil en los modelos de gestión de RSC y en 

la Ley de Prevención de Riesgos Laborales. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales aborda este criterio en el artículo 27. “Protección 

de menores” del capítulo III. “Derechos y obligaciones” exponiendo que “el empresario deberá 

efectuar una evaluación de los puestos de trabajo a desempeñar por los menores, a fin de 

determinar la naturaleza, el grado y la duración de su exposición, en cualquier actividad 

susceptible de presentar un riesgo especifico al respecto, o 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 capítulo IV. “Requisitos de 

responsabilidad social” define el trabajo infantil como “cualquier trabajo realizado por un niño, 

a excepción de lo dispuesto en la recomendación 146 de la OIT”. Este estándar 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 políticas y 

procedimientos escritos para remediar los casos de niños que se encuentren trabajando”, y 

“proporcionar el financiamiento adecuado u otra forma de ayuda para permitir que dichos 

niños asistan y permanezcan en la escuela mientras sean niños”. Respecto a los trabajadores 

jóvenes, la empresa puede emplearlos, pero si existen leyes de escolaridad en el país, éstos 

solamente podrán trabajar fuera del horario escolar y el sumatorio de horas de escuela, 

trabajo y transporte no deberá superar las 10 horas diarias. De igual manera, los trabajadores 

jóvenes no podrán trabajar más de 8h diarias ni en horario nocturno. Se expone también en 

esta norma que “la empresa no debe exponer nunca a niños o a jóvenes a situaciones, dentro 

o fuera del lugar de trabajo, que sean peligrosas, inseguras para su salud y desarrollo tanto 

físico como mental”. 
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En el apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capítulo 6.4. “Personas que integran la 

organización” del estándar SGE-21 se establece que “la organización evidenciará que en 

materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento del cumplimiento de los 

mismos en su relación con el personal de la organización, con atención especial ligados a la 

actividad empresarial, como derechos de la infancia y la juventud”. Se incluye la supresión de 

la explotación infantil. 

 

La norma ISO 26000, realizada por AENOR, en su apartado 6.3.10. “Principios y derechos 

fundamentales en el trabajo” en su capítulo 6.3. “Derechos Humanos” expone que la OIT ha 

identificado como uno de los derechos fundamentales en el trabajo la abolición eficaz del 

trabajo infantil y mediante instrumentos internacionales se ha establecido la edad mínima para 

trabajar en 15 años. Se aconseja en este modelo de gestión que “la organización no debería 

involucrarse en el uso del trabajo infantil o beneficiarse del mismo” y que “si una organización 

emplea trabajo infantil en sus operaciones en su esfera de influencia, debería en la medida de 

lo posible, asegurarse, no sólo de que los niños sean retirados del trabajo, sino también de 

que se les proporcionen alternativas adecuadas”. De igual manera y según la norma ISO 

26000, no se considerará trabajo infantil el trabajo ligero que no perjudique al niño ni interfiera 

a su escolarización u otras actividades necesarias para el desarrollo del niño. 

 

En el apartado 7.3.4. “Trabajo Infantil” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los 

empleados” del estándar IQNet SR 10 se expone que “la organización debe establecer 

mecanismos para asegurarse de que no se hará uso de trabajo infantil, tanto en la 

organización como en su cadena de valor” y que “debe prestarse especial atención 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 países”. Igualmente, se expone la obligación de no exponer a los 

menores a situaciones o entornos de trabajo que resulten peligros, insalubres, denigrantes 

(prostitución, pornografía) ni realizar tareas fuera de los horarios habituales de trabajo. 

 

El Libro Verde elaborado por la Comisión Europea para fomentar un marco de 

responsabilidad social en las empresas en su apartado 2.2.3. “Derechos Humanos” del 

capítulo 2.2. “Responsabilidad social de las empresas: dimensión externa” realiza una única 

referencia al trabajo infantil exponiendo que “en el caso del trabajo infantil, las empresas no 

sólo deberían respetar la letras de los convenios de la OIT descartando a contratistas que 

emplean niños, sino que deberían también, por ejemplo, ayudar a combatir la pobreza infantil 

apoyando la educación de los niños”. 
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La guía GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad en su apartado de “Derechos 

Humanos” expone que “los indicadores de desempeño 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 guía GRI es la explotación infantil. El indicador 

principal HR6 de la guía establece operaciones identificadas que conllevan un riesgo 

significativo de incidentes de explotación infantil y medidas adoptadas para contribuir a la 

abolición efectiva de la explotación 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 y seguimiento del derecho de asociación y derecho a la negociación colectiva. 

 

Al igual que con el criterio de trabajo infantil, sólo hemos encontrado referencias explícitas al 

derecho de asociación y a la negociación colectiva en los modelos de RSC, aunque también 

se incluye este criterio de manera implícita en Ley de Prevención de Riesgos Laborales. 

 

Ley de Prevención de Riesgos Laborales en el artículo 34. “Derechos de participación y 

representación” del capítulo 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 prevención de riesgos en el 

trabajo”. De esta frase se sustrae que se realiza el control y seguimiento del derecho de 

asociación y derecho a la negociación colectiva. 

 

Dentro de los modelos de RSC, en la norma SA 8000, en su apartado 4. “Derecho de 

sindicación y de negociación colectiva” del capítulo IV. “Requisitos de responsabilidad social” 

se expone que “todo el personal debe tener derecho de formar, afiliarse y organizar 

asociaciones sindicales según su elección y negociar colectivamente con la empresa o con 

sus representantes”. Así, la empresa debe respetar este derecho de los trabajadores e 

informarlos de manera efectiva de tal derecho y que no conllevará ningún tipo de represalias o 

consecuencias negativas. También se hace hincapié en que la obligación de la organización 

de garantizar que ni los representantes de los trabajadores ni cualquier persona involucrada 

sufrirán discriminación, acoso o intimidaciones por ser miembros de un sindicato o participar 

en sus actividades, así 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 capítulo 6.4. “Personas que integran la 

organización” del estándar SGE-21 se establece que “la organización evidenciará que en 

materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento de cumplimiento de los 

mismos en su relación con el personal de la organización, con atención especial a los ligados 

a la actividad empresarial como el derecho de asociación (libertad de sindicación y derecho a 

la negociación colectiva)”. 

 

En el estándar 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 asociación y reconocimiento del derecho a la negociación colectiva. Se exponen 

este apartado que “los trabajadores y los empleados, sin ninguna distinción y sin autorización 

previa, tienen derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes así como el 

de afiliarse a estas organizaciones” y se afirma también que “los órganos representativos 

formados por trabajadores, o a los que se sumen trabajadores, deberían ser reconocidos para 

los propósitos de la negociación colectiva los términos y las condiciones laborales podrían 

determinarse a través de la negociación colectiva voluntaria, en el caso de que los 

trabajadores así lo decidan”. Se encuentran referencias al derecho de asociación y 

negociación colectiva en el apartado 6.4.5. “Diálogo Social” del capítulo 6.4. “Prácticas 

laborales” donde se expone que “una organización no debería obstruir a los trabajadores que 

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

 

En el apartado 7.3.7. “Asociación y negociación” del capítulo 7.3. “Requisitos de la 

organización ante los empleados” del modelo de gestión IQNet SR 10 se explica como “la 

organización debe respetar el derecho a la sindicación y a la representación colectiva” de los 

trabajadores, así como al derecho a la negociación 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 guía GRI para la elaboración 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 guía GRI, la libertad de asociación y convenios colectivos. El indicador 

principal HR5 contemplado en la guía muestra operaciones y proveedores significativos 

identificados en los que el derecho a la libertad de asociación 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 participación sindical. Este indicador muestra de porcentualmente el 

número de trabajadores afiliados por sindicato frente al total de trabajadores de la empresa. 

También se describe la clase de negociación laboral, teniendo en cuenta si se trata de una 

convención colectiva, pacto colectivo o fallo arbitral si no hay acuerdo entre empresarios y 

trabajadores. 

 

No se han encontrado referencias al derecho a la asociación y a la negociación colectiva ni en 

el estándar OHSAS 18001 ni en las directrices de la OIT ni el Reglamento de los Servicios de 

Prevención 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 Comisión 

Europea. 

 

5.2.2.3. Ausencia de discriminación por circunstancias de género, origen racial, religión, edad, 

discapacidad, entre otras. 

 

La ausencia de discriminación por motivos de género, origen racial, religión, edad, 

discapacidad,… se encuentra en la mayoría de los modelos de gestión de RSC mientras que 

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

 

En la norma SA 8000 sobre responsabilidad social, en el apartado 5. “Discriminación” del 

capítulo IV. “Requisitos de responsabilidad social” se establece que “la empresa no debe 

practicar ni apoyar la discriminación en la contratación, remuneración, acceso a la 

capacitación (…) o cualquier otra condición que pueda dar origen a discriminación”.  También 

la norma SA 8000 hace referencia a que no debe permitirse en la empresa ningún 

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 discriminación” del capítulo 6.4. 

“Personas que integran la organización” del modelo de gestión SGE-21 se expone que “se 

garantizará la ausencia de discriminación 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 capítulo 6.4. “Derechos Humanos” se manifiesta que, al igual 

que en el principio de igualdad de oportunidades, “la organización debería asegurar no 

discriminar ni directa ni indirectamente”.  De igual manera, en el apartado 6.3.10. “Principios y 

derechos fundamentales” del capítulo 6.3. “Derechos Humanos” se expone que “una 

organización debería confirmar que sus políticas de empleo están libres de discriminación”. 

También se hace referencia a la ausencia de discriminación a la hora de hablar de la 

prevención del acoso ya que se manifiesta el consejo de evaluar de manera periódica el 

impacto de las políticas y actividades de no discriminación. 

 

El estándar IQNet SR 10 en su apartado 7.3.1.”No discriminación” del capítulo 7.3.”Requisitos 

de la organización antes los empleados” expone que “la organización debe respetar y facilitar 

la igualdad efectiva de trato independiente de raza, sexo, maternidad/paternidad (…) y en 

concreto no realizar discriminación directa o indirecta en la contratación, formación, 

progresión y promoción profesionales”. Al igual que en el modelo de gestión ISO 26000 se 

habla de discriminación directa e indirecta. Entendemos por discriminación directa la definida 

como el tratamiento diferenciado y desfavorable a una persona por razón de su sexo; 

mientras que la discriminación indirecta ocurre si una norma o práctica, aparentemente 

neutras, acaban situando a una persona en una posición de desventaja por su origen racial o 

étnico... 

 

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comisión Europea en el 

apartado 2.1.1. “Gestión de los recursos humanos” del capítulo 2.1. “Responsabilidad social 

de las empresas: dimensión interna” se expone que la no discriminación supone una de las 

medidas para la permanencia de trabajadores cualificados en la empresa. 

 

Por otro lado, ningún modelo de gestión de PRL incluye el criterio de la ausencia de 

discriminación; al igual que tampoco se puede encontrar este criterio en la guía GRI ni en el 

Manual de Balance Social ANDI-OIT. 

 
5.2.2.4. Identificación de los perfiles de diversidad. 

 

La identificación de los perfiles de diversidad es un criterio desarrollado en los modelos de 

gestión de RSC tanto explícitamente como implícitamente, ya que solamente se han 

encontrado referencias a este criterio en la mayoría de los modelos de gestión de RSC. 
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La identificación de los perfiles de diversidad se considera asociada a la ausencia de 

discriminación de cualquier tipo ya que para que se produzca esa no discriminación deben 

haberse identificados los diferentes perfiles de diversidad que puedan encontrarse en una 

organización.  

 

El único modelo de gestión de RSC en el que encontramos este criterio de manera explícita 

es el modelo SGE-21. En el apartado 6.4.2. “Gestión de la diversidad” del capítulo 6.4. 

“Personas que integran la organización” se pone de manifiesto que “se identificarán los 

distintos perfiles de diversidad presentes en la organización, priorizando sus expectativas y 

necesidades y estableciendo planes de acción que garanticen una gestión responsable de 

dicha diversidad”. 

 

Enlazando con lo anteriormente comentado, la mayoría de modelos de RSC introducen la 

identificación de los perfiles de diversidad implícitamente al hablar de la ausencia de 

discriminación. 

 

Dentro de los modelos de RSC, la norma SA 8000, el estándar ISO 26000 y el modelo IQNet 

SR 10 son aquellos modelos normalizados en los que se encuentra este criterio de manera 

implícita mientras que la guía GRI lleva implícita este criterio asociado al principio de igualdad 

de oportunidades. También se encuentra este criterio implícito en el modelo no normalizado 

que es el Libro Verde de la Comisión Europea. 

 

Por otra parte, existen modelos de gestión 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 identificación de los perfiles de diversidad 

en ninguno de los modelos analizados de gestión de PRL. 

 

5.2.2.5. Respeto del principio de igualdad de oportunidades. 

 

El respeto por el principio de igualdad de oportunidades es un criterio que sólo se encuentra 

en los modelos de RSC. 

 

En el apartado 6.4.3. “Igualdad de oportunidades y no discriminación” del capítulo 6.4. 

“Personas que integran la organización” del modelo de gestión SGE-21 establece que “la 

organización garantizará el respeto del Principio de Igualdad de Oportunidades, de forma 
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específica en el acceso a los puestos de trabajo, la formación, el desarrollo profesional y la 

retribución”. 

 

Otro de los modelos de RSC en el que se pueden encontrar referencias al principio de 

igualdad de oportunidades es el modelo ISO 26000. En el apartado 6.4.3. “Trabajo y 

relaciones laborales” dentro del capítulo 6.4. “Prácticas Laborales” expone que “la 

organización debería asegurar la igualdad de oportunidades para todos los trabajadores”. 

Igualmente, en el apartado 6.3.10. “Principios y derechos fundamentales en el trabajo” del 

capítulo 6.3. “Derechos Humanos” al hablar de la prevención del acoso se establece que “las 

organizaciones deberían también dar los pasos necesarios para prevenir el acoso en el 

trabajo evaluando periódicamente el impacto de sus políticas y actividades en la promoción 

de la igualdad de oportunidades y la no-discriminación”. 

 

En el modelo de sistema de gestión IQNet SR 10 en su apartado 7.3.1. “No discriminación” 

del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización ante los empleados” se manifiesta que “en los 

casos de personas y grupos que sufran situaciones de desventaja objetiva y de ausencia 

objetiva de equiparación 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 así la igualdad de oportunidades en las promociones 

internas de la organización. 

 

La guía GRI en su apartado “Prácticas laborales y Trabajo digno” establece un indicador 

referente al principio de igualdad de oportunidades. Se trata del indicador principal LA13 

sobre la composición de los órganos de gobierno corporativo y plantilla, desglosado por 

categoría de empleado, sexo, grupo de edad y pertenencia a minorías. 

 

Dentro de los modelos no normalizados de RSC, el Libro Verde de la Comisión Europea en su 

apartado 2.1.1. “Gestión de los recursos humanos” del capítulo 2.1. “Responsabilidad social 

de las empresas: dimensión interna” se explica que “atraer a trabajadores cualificados y lograr 

su permanencia en la empresa se ha convertido en uno de los mayores desafíos de las 

empresas y por eso expone que una de las perspectivas profesionales para las mujeres”.  

Esta es la única referencia existente en este modelo respecto a la igualdad de oportunidades. 

 

A través del análisis de los diferentes modelos, se puede observar como el principio de 

igualdad de oportunidades está íntimamente ligado a la ausencia de discriminación. 
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Por otro lado, ningún modelo de gestión 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. Supresión de trabajos forzados. 

 

La supresión de los trabajos forzados u obligatorios es otro de los criterios incluido en los 

Derechos Humanos que podemos encontrar en los modelos de gestión de RSC. 

 

La norma SA 8000 trata este criterio en su apartado 2. “Trabajos forzados” del capítulo IV. 

“Requisitos de responsabilidad social” donde expone la obligación de la empresa a “no 

practicar ni apoyar el trabajo forzoso u obligatorio, ni exigir a sus empleados el pago de 

“depósitos” o retener  sus documentos de identidad al iniciar la relación laboral”. También se 

muestra que “el personal debe tener derecho a salir del centro de trabajo después de 

completar su día laborable y es libre de terminar la relación laboral, en tanto lo notifique con 

tiempo razonable, a su empleador”. 

 

En el apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capítulo 6.4. “Personas que integran la 

organización” del estándar SGE -21 se establece que “la organización evidenciará que en 

materia de Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento de cumplimiento de los 

mismos en su relación con el personal de la organización, con atención 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 afirmación. 

 

El apartado 6.3.10. “Principios y derechos fundamentales en el trabajo” del capítulo 6.3. 

“Derechos Humanos” del estándar ISO 26000 establece que “una organización no debería 

involucrarse en el uso de trabajo forzoso y obligatorio, ni beneficiarse de él” y que “a ninguna 

persona se le debería exigir la realización de un trabajo o servicio bajo amenaza de castigo, o 

su realización de forma no voluntaria”. Así, también se hace referencia al trabajo de los 

prisioneros afirmando que la organización no debería implicarse ni beneficiarse del trabajo de 

éstos.  

 

Para el modelo de gestión 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 

que se exige a los trabajadores que dejen en prenda bienes o documentos con el fin de forzar 

la relación laboral, salvo en casos previstos por la normativa. El modelo de gestión de RSC 

IQNet SR 10 trata este criterio en su apartado 7.3.3. “Trabajo forzoso” del capítulo 7.3. 
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“Requisitos de la organización ante los empleados” establece que “debe prestarse especial 

atención 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 países”. También la organización debe tener 

especial atención a sus proveedores, asegurando que tampoco ellos empleen trabajo forzoso 

en ninguno de sus centros. 

 

La guía GRI en su apartado de “Derechos Humanos” expone como uno de los puntos dentro 

de los derechos humanos considerado en la guía GRI, la prevención 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 eliminación 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 Comisión Europea ni el Manual 

para el Balance Social ANDI-OIT. 

 

5.2.2.7. Conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

 

El hecho de facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral es un criterio 

abordado en los modelos normalizados y no normalizados de RSC. 

 

En el estándar SA 8000 en el apartado 7. “Horarios de trabajo” del capítulo IV “Requisitos de 

la responsabilidad social” donde se manifiesta de manera implícita 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 día libre a continuación de cada periodo consecutivo de 6 días laborales”. 

 

En el apartado 6.4.4. “Conciliación de la vida personal, familiar y laboral” del capítulo 6.4. 

“Personas que integran la organización” de la norma SGE-21 donde se establece que “la 

organización facilitará la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas 

que la integran mediante políticas activas de las que mantendrá registros de resultados”. 

Como se puede ver, en esta norma se hace hincapié en realizar políticas que promuevan y 

apoyen esta conciliación. 
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En el estándar ISO 26000, en el apartado 6.4.4. “Condiciones de trabajo y protección social” 

del capítulo 6.4. “Prácticas laborales” donde se manifiesta “una organización debería 

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 estándar 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 más extensamente de este criterio que otros modelos. En el 

apartado 7.3.11. “Conciliación de la vida personal, familiar y laboral” dentro del capítulo 7.3. 

“Requisitos de la organización ante los empleados” se expone “la organización debe atender 

las expectativas y necesidades de sus empleados con el ánimo de lograr un adecuado 

equilibrio entre su vida privada y profesional, buscando que estas medidas no se desvinculan 

de la competitividad de la organización”. Se explica que la organización realiza medidas para 

la organización del trabajo y la gestión de personal teniendo en cuenta las situaciones 

personales de los trabajadores, sobre todo aquellos que tengan personas a su cargo. Se 

expone también que será más fácil llevarlo a cabo si existe previamente una cultura de 

organización en la empresa y un estilo de liderazgo que tenga en cuenta estas necesidades. 

 

El Libro Verde de la Comisión Europea en el apartado 2.1.1. “Gestión de los recursos 

humanos” del capítulo 2.1. “Responsabilidad social de las empresas: dimensión interna” se 

manifiesta cómo atraer a trabajadores cualificados y lograr la permanencia de éstos en la 

empresa se ha convertido en uno de los mayores desafíos 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 conciliación de la vida laboral y familiar 

en los modelos de PRL, aunque tampoco se pueden encontrar en la guía 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 sólo 

observable en algunos modelos normalizados de gestión de RSC. 

 

La norma SA 8000 aborda de manera implícita este criterio en el apartado 8. “Remuneración” 

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 mínimo 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 retribución consideradas como 

satisfactorias. 

 

El apartado 6.4.1. “Derechos Humanos” del capítulo 6.4. “Personas que integran la 

organización” del modelo SGE-21 aborda este criterio junto con otros relacionados con los 

derechos humanos argumentando que “la organización evidenciará que en materia de 

Derechos Humanos lleva a cabo un control y seguimiento del cumplimiento de los mismos en 

su relación con el personal de la organización, con atención especial a los ligados a la 

actividad empresarial, tales como el derecho a unas condiciones de empleo equitativas y 

satisfactorias”.  

 

La ISO 26000 expone específicamente en el apartado 6.4.4. “Condiciones de trabajo y 

protección social” del capítulo 6.4. “Prácticas laborales” se establece que “una organización 

debería proporcionar condiciones de trabajo decentes en relación a salarios, horas de trabajo, 

descanso semanal, vacaciones, salud y seguridad, protección de la maternidad y conciliación 

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 capítulo 7.3. “Requisitos de la 

organización ante los empleados” se afirma que “la organización debe establecer una política 

retributiva para satisfacer un nivel de vida digno” y “la organización debe igualmente 

proporcionar condiciones decentes de trabajo en lo referente a horarios, descanso semanal y 

vacaciones”. Al igual que en Ia ISO 26000, se aborda este criterio de forma más específica.  

 

Este criterio no se aborda en ninguno de los modelos de PRL al igual que algunos modelos de 

RSC como la guía GRI, el Libro Verde de la Comisión Europea y el Manual para el Balance 

Social ANDI-OIT. 

 

5.2.2.9. Control y seguimiento del derecho a la intimidad. 

 

El derecho a la intimidad es un criterio que sólo es abordado en tres de los modelos de 

gestión tanto de PRL como de RSC: la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, la norma 

ISO 26000 y el modelo de gestión IQNet SR 10. 
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La Ley de Prevención de Riesgos Laborales incluye este criterio relacionado con la vigilancia 

de la salud. En el artículo 22. “Vigilancia de la salud“ del capítulo III “Derechos y obligaciones” 

de esta ley se expone que “las medidas de vigilancia y control de la salud de los trabajadores 

se llevarán a cabo respetando siempre el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona 

del trabajador y la confidencialidad de toda la información relacionada con su estado de 

salud”. 

 

Por otra parte, el modelo de gestión de RSC ISO 26000 introduce este criterio en el apartado 

6.4.3. “Trabajo y relaciones laborales” del capítulo 6.4. “Prácticas laborales” haciendo una 

única referencia a que “una organización debería proteger la privacidad y los datos de 

carácter personal de los trabajadores”. 

 

En el apartado 7.3.2. “Derecho a la intimidad” del capítulo 7.3. “Requisitos de la organización 

ante los empleados” del modelo de gestión IQNet SR 10 se manifiesta que “la organización 

debe asegurar que los comportamientos de la organización no infrinjan el derecho a la 

intimidad de los empleados y de sus familias”. Este modelo es el único en el que se hace 

referencia a las familias de los trabajadores. De igual manera, se establece que “la 

organización debe garantizar en sus prácticas la confidencialidad de los datos personales de 

sus trabajadores”. También se obliga a la organización 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 estándar OHSAS 18001, ni las directrices de la OIT ni 

Reglamento de los Servicios de Prevención aprecian este derecho. De los modelos de gestión 

de RSC, varios son los que no incluyen este criterio: norma SA 8000, modelo SGE-21, la guía 

GRI, el Libro Verde de la Comisión 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 que 

atenten a la dignidad. 

 

El criterio no está demasiado desarrollado en los modelos de gestión de PRL y de RSC, 

aunque podemos encontrarlo en La Ley de Prevención de Riesgos Laborales, el modelo 

SGE-21 y el modelo IQNet SR 10. 

 

La Ley de Prevención de Riesgos Laborales incluye este criterio del respeto a la intimidad 

relacionado con la vigilancia de la salud. En el artículo 22. “Vigilancia de la salud” del capítulo 

III “Derechos y obligaciones” de esta ley se expone que “las medidas de vigilancia y control de 

la salud de los trabajadores se llevarán 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 información 

relacionada con su estado de salud”. 

 

El modelo de gestión de RSC SGE-21 incluye este criterio asociado a la igualdad de 

oportunidades  y a la no discriminación. En el apartado 6.4.3. “Igualdad de oportunidades y 

discriminación” del capítulo 6.4. “Personas que integran la organización” se  establece que “la 

organización controlará expresamente que su personal no sea destinatario de conductas no 

deseadas que tengan como objetivo o consecuencia el atentado contra la dignidad o la 

creación de un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.  

 

En el apartado 7.3.12. “Respeto a la dignidad del trabajador” del capítulo 7.3. “Requisitos de 

la organización ante los empleados” del modelo IQNet SR 10 aborda este criterio afirmando 

que “la organización debe fomentar el respeto a la dignidad y emprender actuaciones ante 

comportamientos que supongan un atentado directo a la dignidad”. Dentro de la violación 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 estándar OHSAS 18001, las directrices de 

la OIT y el Reglamento de los Servicios de Prevención. De entre los modelos de gestión de 

RSC, los que no reconocen este criterio son la norma SA8000, la ISO 26000, la guía GRI, el 

Libro Verde de la Comisión 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 Prevención de 

Riesgos Laborales como de Responsabilidad Social, observando si los diferentes modelos 

desarrollan más un tipo de criterio u otro. 

 
 

Requisitos 
OHSAS 
18001 

Directrices 
OIT 

Ley 
31/95 
LPRL 

RD 
39/97 
RSP 

SA 
8000 

SGE-
21 

ISO 
26000 

IQNet 
SR 10 

Guía 
GRI 

Libro 
Verde 

Balance 
Social 
ANDI-
OIT 

Total 
requisitos 10/4/0 14/1/0 16/3/0 4/2/0 13/3/0 16/3/0 18/2/0 19/4/0 3/4/6 8/1/0 0/0/1 

Requisitos 
PRL 10/4/0 14/1/0 13/2/0 4/2/0 9/0/0 7/3/0 10/1/0 10/3/0 3/3/2 4/0/0 0/0/0 

Requisitos 
RSC 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 
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6. Conclusiones. 
 
 
Este estudio comparativo de los sistemas de gestión de Prevención de Riesgos Laborales y 

Responsabilidad Social Corporativa a través de sus modelos de gestión normalizados y no 

normalizados ha permitido conocer las características de los sistemas de gestión de PRL y de 

RSC. 

 

La comparativa de los modelos de gestión de PRL y RSC ha constatado que la mayoría de 

aspectos relacionados con la Prevención se encuentran incluidos en los diferentes modelos 

de gestión 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 cómo los modelos de gestión de la PRL abordan los temas 

vinculados con la Prevención de Riesgos de una forma mucho más específica, es decir, con 

mucho más detalle y de manera más minuciosa; mientras que los diferentes modelos de 

gestión de RSC abordan estos mismos temas de una manera más general, exponiendo a 

veces que simplemente se deberá cumplir con lo que marca la ley. 

 

Igualmente y como parece lógico, los distintos modelos de gestión de RSC abordan los temas 

que puedan considerarse como propios de la Responsabilidad Social de manera más 

detallada; mientras que los modelos de gestión de PRL no desarrollan estos temas 

exceptuando la Ley de Prevención de Riesgos Laborales, la cual si desarrolla algún tema 

vinculado con los derechos humanos. 

 

A diferencia de los modelos de gestión de PRL, algunos modelos de gestión 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 podrían ser el 

derecho de asociación y de negociación colectiva o la supresión de los trabajos forzados. Por 

otra parte, el único uso de indicadores en temas relacionados con la Prevención en la guía 

GRI para la elaboración de Memorias de Sostenibilidad al abordar el tema de la consulta y la 

participación de los trabajadores. 

 

De igual manera, el estudio comparativo realizado ha constatado que la Ley de Prevención de 

Riesgos Laborales enuncia “Derechos y obligaciones” e incluye en éstos temas relacionados 

con los derechos humanos, los cuales son típicos de los modelos de gestión de RSC. En 

cambio, el Reglamento de los Servicios de Prevención habla de “Modalidades de 
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organización de la PRL” y no incluye en estas modalidades temas relacionados con los 

derechos humanos. De esto puede explicarse que la Ley de Prevención de Riesgos Laborales 

es el único modelo de gestión de la Prevención que aborda tema propios de la RSC, los 

cuales son el uso del trabajo infantil, el derecho de asociación y negociación colectiva, el 

derecho a la intimidad y el respeto por la dignidad. Se puede observar también como la Ley 

de Prevención de Riesgos Laborales al tratar temas relacionados con los derechos humanos 

siempre lo hace asociándolo a la Prevención, 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 gestión de PRL como en los modelos de RSC y éstos son la integración de 

la Seguridad y Salud en el Trabajo o de la Responsabilidad Social en todas las áreas de 

gestión de la organización, y la mejora continua. Esto parece lógico si tenemos en cuenta que 

para que un sistema de gestión de Prevención de Riesgos Laborales (SGPRL) o un sistema 

de Responsabilidad Social pueda implantarse de manera satisfactoria en una organización, 

este sistema debe estar integrado en todas sus áreas de gestión y en todos sus niveles 

jerárquicos e igual ocurre con la mejora continua, ya que para que un sistema de gestión ya 

sea de PRL o de RSC ofrezca diferentes beneficios a una organización, éste ha de basarse 

en la mejora continua. 

 

También pueden observarse otros temas que son desarrollados tanto por modelos de gestión 

de PRL como de RSC como pueden ser la existencia de un entorno de trabajo seguro y 

saludable, el cual se encuentra implícitamente en varios modelos de gestión como resultado 

de la identificación y la evaluación de riesgos y la posterior planificación de las medidas 

preventivas, ambas consideradas como los principales instrumentos para la creación de un 

plan de prevención. 

 

Llama la atención como la dotación y mantenimiento de servicios higiénicos, instalaciones en 

condiciones sanitarias y la garantía del agua potable solamente no se desarrolla en ninguno 

de los modelos de gestión de PRL y sólo en el modelo de RSC SA 8000, quizás debido a que 

estas características se consideran como básicas y por lo tanto, no haría falta considerarlas, 

aunque podrían no resultar básicas en los países del tercer mundo donde el uso del agua 

potable no está garantizado. 

 

Sería interesante seguir investigando en la implantación de los sistemas de PRL y de RSC en 

las organizaciones, para analizar con más detalle los factores asociados a ambos.  
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