Universidad deValladolid

FACULTAD DE CIENCIAS DEL TRABAJO

GRADO EN RELACIONES LABORALES Y
RECURSOS HUMANOS

“Informacion e indicadores de
responsabilidad social relacionados con
los recursos humanos en las empresas

espanolas”

Alumno: Victor Sanchez Ferrer

Tutora: Mercedes Redondo Cristobal



INDICE

1. JUSTIFICACION ........oouiiiiiiiei e,

2. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA ........cccevvininnn.
2.1. Concepto de responsabilidad social corporativa .........................
2.2. Los stakeholders grupos de interés de las empresas .....................
2.3. ;Por qué implantan iniciativas de RSC las empresas? ...................

2.4. Percepcion de los recursos humanos respecto a las iniciativas de RSC

3. NORMAS Y ESTANDARES EN MATERIA DE RESPONSALIDAD
SOCIAL CORPORATIVA .. i

4. ANALISIS DE LAS INICIATIVAS DE RSC EN EL AMBITO DE
RECURSOS HUMANOS ...t
4.1. Descripcion de la muestra y metodologia ...........................
4.2. Iniciativas de formacion y educacion ..................oceeeveennn.n
4.3. Iniciativas de salud y seguridad laboral ..............................
4.4. Iniciativas en calidad de empleo ................ooeeiiiiiiiiinn..

4.5. Iniciativas en diversidad y oportunidad ...............................

5. CONCLUSIONES ...

BIBLIOGRAFIA ..o

12
14
16

19

52



1. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

Hasta bien entrado el siglo XX, el marco en el que discurrian las relaciones entre
la empresa y su entorno eran las propias de un sistema cerrado sin practicamente ningin
tipo de conexidén entre ambos espacios, salvo las propias relaciones derivadas de la
legislacién laboral o fiscal. Sin embargo, en las primeras décadas del siglo pasado
comienzan a aparecer posturas doctrinales que esbozan la exigencia de un mayor
compromiso con el entorno en el que opera la empresa, fruto de las cuales surgen
iniciativas que proyectan la responsabilidad de la empresa hacia otros ambitos

diferentes a los estrictamente financieros.

Ademas, en los ultimos tiempos, el incremento de la competitividad
consecuencia de la internacionalizacion y globalizacion de los negocios esta generando
un aumento de los conflictos en los espacios interno y externo, haciendo mas necesaria
la busqueda de un equilibrio entre los &mbitos econdmico, social y medioambiental; de
esta forma, desarrollo sostenible y responsabilidad social se convierten en dimensiones
que necesitan de una gestion estratégica. En este contexto, hay cada vez un mayor
niamero de organizaciones concienciadas acerca de la importancia de estos aspectos y
que manifiestan su adhesion a directrices de responsabilidad social que hoy en dia se
hallan ampliamente difundidas, eludiendo de esta manera la presion que podria
experimentar la entidad proveniente del entorno, debido a las consecuencias sociales o

ambientales de su actividad productiva.

La responsabilidad social corporativa, término al que se alude frecuentemente en
los ultimos afios, responde a un convencimiento cada dia mas demandado por la
sociedad, y que va siendo asumido poco a poco por los directivos que estan al frente de
las empresas consideradas “excelentes”, que exige entender la empresa como una
organizacion que busca el bienestar y es generadora de beneficios no s6lo econdmicos
sino también sociales. De este modo se evidencia que la gestion de los recursos
humanos ha adquirido en este siglo XXI una significativa importancia en la vida de las

organizaciones modernas con la aplicacion de nuevas técnicas, teorias y principios que



den respuestas al comportamiento humano en la misma, dentro y fuera de Ia

organizacion.

Demostrar una preocupacion social como empresa estd logrando en muchos
casos acortar distancia entre las empresas y grupos de terceros vinculados con la misma.
Al menos eso refleja el informe realizado por Forética, foro para la evaluacion de la
gestion é€tica, que afirma que “9 de cada 10 consumidores estarian dispuestos a
penalizar actitudes corporativas irresponsables mediante la negativa a consumir sus
productos”. Por otra parte, diferentes estudios han puesto de manifiesto que las
empresas implantan politicas de responsabilidad social porque mejora la marca y la
visibilidad (al mejorar su reputaciéon y la fidelizacion de clientes), afecta a una mejora
en los valores y el entorno (mas aceptacion y credibilidad ante la sociedad), y mejora la
eficiencia en la gestion (mejora el clima de la organizacidon, la competitividad, la
productividad, los beneficios economicos y la propia gestion). Por lo tanto, hay distintas
actuaciones en materia de responsabilidad social que pueden ser percibidas directamente
por los empleados de la compafiia, de forma que su implantacion puede incidir
positivamente en la percepcion y en el juicio que éstos se forman respecto a la imagen y
a la reputacion corporativa, lo que a su vez repercutira en el desarrollo de su
comportamiento individual, impactando de manera especifica en su nivel de

compromiso organizacional.

El presente estudio, basandose en los informes de responsabilidad social
corporativa que elaboran empresas, se dirige a realizar un analisis descriptivo de la
informacion incluida en estas memorias que estd orientada prioritariamente hacia los
recursos humanos. Asimismo, se ha estudiado el grado de implantacion que estas

iniciativas tienen en una muestra de empresas espafiolas cotizadas.

El proyecto se ha estructurado de los siguientes puntos. En el primer apartado, y
después de encuadrar la empresa en el contexto actual, se recogen algunas de las
definiciones propuestas por distintas instituciones para introducir los conceptos de
responsabilidad social corporativa y stakeholders o grupos de interés. Definidos los
stakeholders se procede a comentar las distintas clasificaciones y la relacion que tienen

¢éstos con la organizacion. Se continua exponiendo algunos de los motivos por los cuales



las firmas llevan acabo politicas de responsabilidad social y como son percibidas por los

empleados de la compaiiia.

En el siguiente epigrafe, se hace referencia a las principales normas y estandares
de responsabilidad social empresarial que han propuestos distintos organismos
especialistas en la materia. Como estas normas son adoptadas de forma totalmente
voluntaria por las empresas, resulta necesaria la realizacion de una verificacion que
corrobore el cumplimiento de las mismas si se le quiere dar un cierto rigor a la

informacion que recogen las memorias de responsabilidad social.

A continuacion, se ha desarrollado el estudio descriptivo de las iniciativas de
responsabilidad vinculadas hacia los recursos humanos que tienen implantadas una
muestra de empresas espafiolas cotizadas, teniendo como fuente de referencia la base de
datos ASSET 4. El proyecto finaliza con las conclusiones principales y con mi opinion

personal sobre la responsabilidad social empresarial.

Como proyecto fin de Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos se
va a indicar la vinculacién de este estudio con las competencias establecidas en el
mismo. Para ello, se han sefialado en el cuadro de competencias del Grado las utilizadas

para su confeccion:

G COMPETENCIAS GENERICAS

GI Instrumentales

Gl1 Capacidad de analisis y sintesis. 1

GI2 Capacidad de organizacion y planificacion. 2

GI3 Comunicacion oral y escrita en lengua nativa. 3

Gl 4 Conocimiento de una lengua extranjera. 4

GIS5 Conocimientos de informatica relativos al ambito de estudio. 5

Gl6 Capacidad de gestion de la informacion, habilidades basicas en el 6

manejo del ordenador.

GL7 Resolucion de problemas. 7

GI8 Toma de decisiones. 8

GP Personales

GP 1 Trabajo en equipo. 9

GP 2 Habilidades en las relaciones interpersonales. 1
0



GP3

GP 4

GP5

GS

GS 1

GS2

GS3

GS 4

GS5

GS 6

GS7

ED

ED 1

ED 2

ED 3

ED 4

ED S5

ED 6

ED 7

ED 8

ED 9

ED 10

ED 11

Reconocimiento de la diversidad e interculturalidad.
Razonamiento critico.

Compromiso ético.

Sistematicas

Aprendizaje autonomo y habilidades de investigacion.
Adaptacion a nuevas situaciones.

Creatividad.

Liderazgo.

Iniciativa y espiritu emprendedor.

Motivacioén por la calidad.

Sensibilidad hacia temas medioambientales.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Disciplinares (saber)

Marco normativo regulador de las relaciones laborales.
Marco normativo regulador de la Seguridad Social y de la proteccion
social complementaria.

Organizacién y direccion de empresas.

Direccion y gestion de recursos humanos.

Sociologia del Trabajo y Técnicas de Investigacion Social.
Psicologia del Trabajo y Técnicas de Negociacion.
Historia de las Relaciones Laborales.

Salud laboral y Prevencion de Riesgos Laborales.

Teoria y estructura de las relaciones laborales.

Economia y mercado de trabajo.

Elementos juridicos basicos para las relaciones laborales.
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ED 12

ED 13

ED 14

EP

EP 1

EP 2

EP 3

EP 4

EP 5

EP 6

EP 7

EP 8

EP9

EP 10

EP 11

EP 12

EP 13

EP 14

EP 15

EP 16

EP 17

EP 18

EP 19

EA

Politicas sociolaborales.
Auditoria sociolaboral.

Contabilidad y Anélisis Contable.

Profesionales (saber hacer)

Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando
la terminologia y las técnicas adecuadas.

Capacidad de aplicar las tecnologias de la informacion y la
comunicacion en diferentes ambitos de actuacion.

Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de
gestion de recursos humanos (politica retributiva, de seleccion...).
Capacidad para dirigir grupos de personas.

Capacidad par realizar funciones de representacion y negociacion en
diferentes ambitos de las relacione laborales.

Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus
afiliados.

Capacidad para asesorar y/o gestionar en materia de empleo y
contratacion laboral.

Asesoramiento en gestion en materia de Seguridad Social, asistencia
social y proteccion social complementaria.

Capacidad de representacion técnica en el ambito administrativo y
procesal y defensa ante los tribunales.

Capacidad para elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales
de promocion socioecondmica e insercion laboral.

Capacidad para interpretar datos e indicadores socioeconémicos
relativos al mercado de trabajo.

Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de
investigacion social al &mbito laboral.

Capacidad para elaborar, desarrollar y evaluar planes de formacion
ocupacional y continua en el ambito reglado y o reglado.

Capacidad de planificacion y disefio, asesoramiento y gestion de los
sistemas de prevencion de riesgos laborales.

Capacidad para aplicar las distintas técnicas de evaluacion y auditoria
sociolaboral.

Capacidad para procesar documentacion administrativa contable.

Capacidad para interpretar datos econdmico-financieros.

Capacidad para realizar analisis y diagnosticos, prestar apoyo y tomar
decisiones en materia de estructura organizativa, organizacion del
trabajo y estudios de métodos y de tiempos de trabajo.

Capacidad para gestionar y seleccionar documentacion juridica y
desarrollar proyectos de investigacion en el ambito laboral.

Académicas
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EA 1

EA 2

EA3

EA 4

EAS

Analisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que
participan en las relaciones laborales.

Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran
las relaciones laborales.

Comprender el caracter dinamico y cambiante de las relaciones
laborales en el &mbito nacional e internacional.

Aplicar los conocimientos a la practica.

Capacidad para comprender la relacion entre procesos sociales y la
dindmica de las relaciones laborales.
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2. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Para una mejor comprension del concepto de Responsabilidad Social
Corporativa' (RSC) es preciso realizar un analisis desde un contexto evolutivo de la
empresa y de la sociedad. El sistema de produccion denominado como capitalista ha
atravesado, hasta la fecha, cuatro grandes fases:

a) Una fase inicial donde asistimos a la consolidacion de la revolucion
industrial (s.XVII-XIX) y al nacimiento y desarrollo del capitalismo denominado
“salvaje”.

b) Una segunda fase, caracterizada por la intervencion del Estado y las
fuerzas sociales que desemboca en un periodo de moderacion de las practicas
capitalistas originarias (instauracion del derecho de la emergencia, iglesia, salario
justo, internalizacién comercial, estructuras societarias y conciencia colectiva).

c) La tercera fase, tras la segunda guerra mundial, donde se instaura el
estado de bienestar y que implica las primeras practicas sistematizadas de
colaboracion entre empresa—sociedad.

d) Una cuarta fase que arranca de la crisis del estado de bienestar y la
crisis del petroleo y que supone una nueva fractura del sistema de produccion y un

nuevo papel del Estado como organizador de la sociedad.

Durante todo este tiempo se han producido una serie de hechos que han
provocado cambios sociales y cambios en el concepto de empresa que nos acercan a un
concepto actual de la RSC, entre los mas destacados se pueden mencionar: la fractura
social por la desigualdad de rentas, el incremento de la sensibilidad social, la
globalizacién, el nacimiento del concepto de desarrollo sostenible, la busqueda de
empleo de calidad, la necesaria participacion del individuo en la sociedad, o el
nacimiento del concepto de capital social. Por consiguiente, nos encontramos ante una
nueva manera de entender la empresa y las relaciones que tienen con terceros
interesados en el desarrollo de su actividad, porque las firmas, aunque producen bienes
privados, tienen repercusiones publicas, y, por lo tanto, no es aceptable cualquier medio

para conseguir sus objetivos (Tortosa, 2006).

"En este trabajo al utilizar el concepto de Responsabilidad Social Corporativa también se hace referencia al término
Responsabilidad Social Empresarial.



La RSC no es un concepto nuevo, existen multitud de experiencias anteriores
que se aproximan a esta idea de empresa con importantes implicaciones en la sociedad.
En este sentido, Perdiguero (2003) indica que “desde comienzos del primer capitalismo
las relaciones empresa y sociedad han ocupado de forma recurrente un lugar central
en la agenda del debate publico y de la reflexion teorica y académica”, o AECA (2004)
en el documento que trata de conceptualizar la RSC apunta que “el caracter social de
las organizaciones productivas es reconocido por las teorias economicas mds

antiguas”’.

2.1. ConcEPTO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

Durante los ultimos afios la RSC estd ocupando un lugar prioritario tanto en los
ambitos empresariales como en los académicos, aun asi no existe una definicion o
concepcion unanime sobre que se entiende por responsabilidad social en la empresa. A
continuacion, se hace referencia a varias definiciones propuestas por diferentes

instituciones.

La Union Europea en el Libro Verde “Fomentar un marco europeo para la
Responsabilidad Social de las empresas” presentado en julio de 2011 lo define como
“la integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores (stakeholders), y ser socialmente responsable no significa solamente
cumplir plenamente las obligaciones juridicas, si no también ir mas alla de su
cumplimiento, invirtiendo mas en el capital humano, en el entorno, y en las relaciones
con los interlocutores. Ir mas alla de la legislacion puede aumentar la competitividad
de las empresas”. De esta definicion hay que destacar que la RSC tiene que ser asumida
voluntariamente por parte de las empresas, y que va mas alla del cumplimiento de la

normativa vigente en materia medioambiental, laboral y social.

Por otro lado, AECA (2004) define la RSC como “El compromiso voluntario de
las empresas con el desarrollo de la sociedad y la preservacion del medio ambiente,
desde su composicion social y un comportamiento responsable hacia las personas y

grupos sociales con quienes se interactua, que centra su atencion en la satisfaccion de
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las necesidades de los grupos de interés, y que va mas alla del mero cumplimiento de la
normativa legal establecida, y a la obtencion de resultados exclusivamente economicos
a corto plazo. La definicidon proporcionada por esta institucion, al igual que la recogida
en el Libro Verde incluye el rasgo de la voluntariedad y afiade la vinculacion de la

entidad con otros grupos sociales.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define la RSC como la manera
en que las empresas toman en consideracion las repercusiones que tienen sus
actividades sobre la sociedad, y en la que afirman los principios y los valores por los
que se rigen, tanto en sus propios métodos y procesos internos como en su relacién con

los demas actores.

En resumen, los tres grandes aspectos que definen la RSC que cuentan con un
consenso mas generalizado, son: la integracion en las operaciones habituales de la
empresa de las consecuencias econdmicas, sociales y medioambientales, ir mas alla de
las obligaciones juridicas (adoptarla voluntariamente), y satisfacer las necesidades de
los diferentes grupos de interés. Por lo tanto, el concepto de RSC adquiere sentido
dentro de las relaciones empresa—sociedad, la empresa como una institucion social,
tiene un papel especifico que cumplir, pero las repercusiones de sus actuaciones
trascienden los aspectos econdémicos y abarcan otras esferas de la vida de los

individuos.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo configura una serie
de requisitos que debe de cumplir una empresa socialmente responsable:

a) Ofrecer productos y servicios que responden a las necesidades de sus
usuarios.

b) Tener un comportamiento que vaya mas alla del cumplimiento de los
estandares minimos legales.

c) La ética debe impregnar las decisiones de los directivos y debe formar parte
de la cultura empresarial.

d) Las relaciones con los trabajadores deben ocupar una posicion prioritaria en
la empresa.

e) Respeto por el medio ambiente.

f) Integracion en la comunidad, llevando a cabo planes de accion social.

11



Las tres grandes areas sobre las que se proyecta la RSC son:

- Area social: La empresa ha de dar respuesta a las demandas legitimas que los
distintos grupos de interés le plantean desde los valores y las pautas de
comportamiento que éstos le proponen. De esta forma, la empresa
conseguira estar integrada en el entorno que esta ubicada.

- Area medioambiental: La empresa debe respetar y cuidar el medio ambiente,
los impactos ambientales de la actividad empresarial son rapida y facilmente
identificables. La demanda de un comportamiento responsable con el
entorno natural es una de las primeras voces que se alzé a favor de la RSC y
uno de los movimientos mds potentes y organizados de la sociedad.

Area econémica: Las empresas tienen que generar riqueza en el entorno en el

que estan ubicadas, a través de la generacion de empleo, la innovacion, etc.

En la consecucion de una politica socialmente responsable en la empresa se
diferencian varios niveles:
- Cumplimiento de requisitos éticos y legales estrictamente esenciales.
9 Asuncion voluntaria de obligaciones situadas por encima de los
estdndares minimos esenciales.
- Asuncién voluntaria de obligaciones que se sitian en paralelo a la
accion normativa basica o implementada.

- Aspiracion a ideales éticos.

Por ultimo, indicar que existen cuatro posiciones bien definidas de las entidades
frente a la responsabilidad social:
1. Rechazo frontal: el modelo empresarial tradicional es valido y valida
la ética empresarial implicita en el paradigma neoliberal.
2. Escepticismo: ignoran su alcance y esperan los efectos en otras
organizaciones empresariales.
3. Manipulacion: maquillan o distraen la atencion a través de la RSC de

las malas practicas o impactos negativos.
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4. Conviccion: comprometidos con el proceso de transformacion del

modelo de empresa.

GrAFICO 1.DIAGRAMA DE INTERACCION DE LA RSC.

CALIDAD :> COMPETITIVIDAD

MEDIOAMBIENTE h CONDICIONES DE TRABAJO

2.2. LoS STAKEHOLDERS O GRUPOS DE INTERES DE LAS EMPRESAS.

El término stakeholder traducido cominmente como ‘“grupo de interés” o
“partes interesadas”, tiene sus origenes en el afio 1965 en los trabajos de Rhenman y
Stumne en Suecia y del Social Responsability Institute (SRI) de la Universidad de
Stanford y Ansoff en Estados Unidos (Gonzélez, 2005). Una de las definiciones de
mayor aceptacion es la facilitada por Freeman en 1984, considerando a los stakeholders
como “cualquier grupo o individuo que pueda afectar o ser afectado por el logro de los
objetivos de la empresa”, en la que se hace referencia “al apoyo” de los grupos de

interés para que la entidad alcance sus objetivos.

En esta misma linea, AECA (2004) los define como “aquellos grupos sociales e
individuos afectados de una u otra forma por la existencia y accion de la empresa, con
un interes legitimo, directo o indirecto, por la marcha de ésta, que influyen a su vez en

la consecucion de los objetivos marcados y su supervivencia”.

Consecuentemente, se puede entender por stakeholders todos aquellos sujetos
que tienen una apuesta (stake) o relacion de interés con la empresa. Es decir, los
diferentes agentes implicados por la actividad de la compafiia, teniendo en cuenta los
intereses y el poder real que cada uno de ellos tiene en esa red de relaciones. Por lo

tanto, los stakeholders pueden ser grupos de interés activos o pasivos en las diferentes
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politicas de responsabilidad social empresarial, entres los cuales se pueden distinguir:
Empleados, sindicatos, asociaciones de consumidores, clientes, grupo de activistas,
comunidad financiera, empresarios, partidos politicos, gobierno, proveedores,

competidores, asociaciones comerciales, etc.

Existen diferentes clasificaciones de los stakeholders. Si se clasifican en funcion
de la relacion que entabla la empresa con sus diferentes grupos de interés se puede
distinguir entre:

> Stakeholderes primarios: se incluirian aquellos grupos con derechos
directos y legalmente establecidos con la empresa (accionistas, empleados,
consumidores, proveedores, gobierno o competidores).

> Stakeholders secundarios: los derechos de estos grupos sobre la empresa
y sus recursos estan peor definidos en la ley y se basan en criterios como la lealtad o
las obligaciones éticas (medios de comunicacidén, grupos de interés, comunidad,

etc.).

Si la clasificacion se realiza en funcion de la relacion que tiene la entidad con el
entorno (AECA, 2004), se diferencia entre:

> Stakeholders internos: comprenden los grupos sociales que se encuentran
dentro de la estructura de la organizacion (como son los empleados, accionistas o
propietarios).
> Stakeholders externos: integran los grupos sociales que no pertenecen a
la estructura interna de la organizacion y que se relacionan con esta desde su
independencia organica (clientes, competidores, proveedores, agentes sociales,

administraciones publicas, comunidad local o la sociedad en general).

GrAFICO 1. CLASIFICACION DE LOS STAKEHOLDERS.

Partes interesadas
internas

Proveedores

Empleados Sociedad

@22 Empresa Gobierno

Clientes
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De ahi que el ambito de la RSC tenga una doble dimensién (Libro Verde, 2001):
La interna y la externa. La dimension interna, realizada dentro de la organizacion y que
afecta, ademas de a los accionistas, a la gestion de los recursos humanos y naturales
utilizados en la actividad productiva. La dimensién externa, atiende a los interlocutores
externos a la empresa y hace referencia: A los derechos de los clientes y consumidores,
a respetar los derechos humanos, a la accién cultural, medioambiental o social de las

empresas, etc.

Consecuentemente, los empleados son considerados como un stakeholder clave
para fomentar la RSC interna de la organizacion. A este aspecto AECA (2004), indica
una serie de necesidades y expectativas de los distintos grupos de interés en el proceso
de toma de decisiones de las organizaciones, de tal forma que la consecucion de este
objetivo lleve consigo el desarrollo y beneficio mutuo de la organizacion y de los
grupos de interés. Entre las necesidades fundamentales de los empleados senala:
retribucion justa, salud y seguridad en el puesto de trabajo, respeto y desarrollo
profesional en igualdad de condiciones y mantenimiento del empleo. Afadiendo otra
seria de necesidades mas concretas y variadas para las distintas categorias profesiones,
como por ejemplo: participacion en beneficios, formacion, horarios razonables que
respeten el equilibrio trabajo-familia, etc. Para Gonzalez (1999) las necesidades basicas
de los trabajadores son tres: el puesto de trabajo, la jubilacion y la empleabilidad. Por su
parte la empresa espera de los trabajadores que sigan las instrucciones de los directivos,
que hablen favorablemente de la empresa y que sean responsables en las comunidades

en que opera la entidad.

2.3. ;{PoR QUE IMPLANTAN INICIATIVAS DE RSC LAS EMPRESAS?

Las entidades suelen tener dos motivos para llevar a cabo un planteamiento
RSC. Por un lado, se encontrarian los principios éticos que inclinarian a las empresas
hacia la busqueda de un equilibrio entre las finalidades estrictamente economicas y la
extension de su orientacion corporativa hacia ciertas cuestiones sociales y ambientales
asociadas a las repercusiones sobre el entorno que se presupone que ocasiona la

actividad de la firma. Por otra parte, se apuntaria hacia una vertiente competitiva,
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contemplédndose en este caso la RSC como otro de los elementos que potencialmente
contribuye al logro de los objetivos de una organizacion, esencialmente los de
supervivencia, crecimiento y rentabilidad. La conexion de la responsabilidad social con
dichos objetivos parece establecerse indirectamente, mediante la intervencion
transversal de factores mediadores de naturaleza intangible que obtienen una alta
valoracién en el escenario econdmico actual, como sucede en el caso de la reputacion

corporativa o en el de la legitimacion organizacional (Grdssling, 2011).

A medida que las propias empresas se enfrentan a los retos de un entorno en
mutacion en el contexto de la mundializacion y, en particular, del mercado interior,
aumenta su convencimiento de que la responsabilidad social puede tener un valor
economico directo. Aunque la responsabilidad principal de las empresas consiste en
generar beneficios, pueden contribuir al mismo tiempo al logro de objetivos sociales y
medioambientales, integrando la responsabilidad social como inversion estratégica en el
nucleo de su estrategia empresarial, sus instrumentos de gestion y sus actividades.
Cuando la responsabilidad social de la empresa constituye un proceso de gestion de sus
relaciones con diversos interlocutores que pueden influir realmente en su libertad de
funcionamiento, los argumentos comerciales son evidentes. Por tanto, la
responsabilidad social debe considerarse una inversion y no un gasto, al igual que la

gestion de la calidad.

En la practica las empresas no suelen tener un incentivo especial para expresar
publicamente los motivos que les llevan a implantar una estrategia basada en RSC. No
obstante, la encuesta a las grandes compaiiias realizada por la Comisiéon Europea con
ocasion de la elaboracion del Libro Verde de 2001 ofrecia alguna idea en este sentido,
indicando las entidades los siguientes motivos, entre otros, que les impulsaban a llevar a
cabo acciones de responsabilidad social:

- La mejora de la competitividad,

- Lapotenciacion de la imagen de la empresa;

- La prevencion frente a una publicidad negativa, o a la posibilidad de pleitos o de

campafias contra la firma;

- Para sobresalir en algiin aspecto respecto a la competencia;

- Para avanzar en la gestion de recursos humanos;
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- Para reforzar la lealtad de los equipos gestores; y

- Como otro de los mecanismos de atraccion de nuevos empleados.

Como sefialan Castelo y Lima (2006), son muchas las empresas que previamente
a la implantacion de iniciativas de RSC proceden a considerar el tipo de ventajas
economicas que obtendran, sin que ello excluya que haya firmas que también
contemplen imperativos éticos o aspectos morales. A este respecto, en Jamali et al.
(2008) se pone de relieve el hecho de que numerosas organizaciones optan por
emprender este tipo de actuaciones en el momento en que empiezan a percibir que son
cuestionadas publicamente. En consecuencia, las empresas con mayor grado de
exposicion respecto a sus grupos de interés, que suelen ser las de mayor tamafio, se
encuentran mas empujadas hacia el establecimiento de politicas de responsabilidad
social dirigidas prioritariamente a eludir posibles reproches o sanciones, y que intentan

conseguir una mejor fama y reputacion para la firma.

Por lo tanto, conforme se va incrementando la conciencia social en un
determinado entorno, muchas empresas tienen que defenderse de las criticas ante
acciones que han tomado o que deberian de haber tomado, por lo que gran parte de
preocupacion de la empresa ante estas situaciones se debe a que poderosos grupos de
interés pueden ejercer una enorme presion sobre ella y provocar cambios en sus
actuaciones mediante el influjo sobre la opinidon publica. Es decir, lejos de partir de una
autocritica por las acciones planteadas, en ocasiones, la empresa busca legitimidad de su
actuacion reaccionando ante las expectativas sociales, lo que lleva a pensar que es asi
como se origina la respuesta social de la empresa implantando para ello politicas de

responsabilidad social dentro de las mismas (Carroll,1999).

2.4. PERCEPCION DE LOS RECURSOS HUMANOS RESPECTO A LAS INICIATIVAS DE RSC.

El estudio “To whose the profit? Building a case of sustainability, WWF y

Cable&Grireles” realizado en 2002, apunta que el 87% de los trabajadores europeos

manifiestan que su lealtad a la empresa aumentaria si ésta implantara iniciativas de RSC

(Campos, 2009). Consecuentemente, se puede apuntar que la clave del éxito de la
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implantacion de este tipo de iniciativas en una compaiiia seguramente recaiga en los
recursos humanos implicados, mucho mas que en los lideres organizacionales o que en
los consultores, y los progresos en su desarrollo dependerd considerablemente de la
predisposicion a colaborar que mantengan. En esta misma linea, contribuciones como la
de Rodrigo y Arenas (2008) resaltan la importancia de una interpretacion de las
iniciativas de RSC desde el punto de vista de los recursos humanos, en tanto que emiten
un mensaje positivo dirigido no solamente a los empleados actuales, sino también a los

que potencialmente pudieran adherirse a la organizacion.

Evidentemente, el hecho de que los recursos humanos cuenten con una
percepcidn positiva de su empresa en lo referente a la adhesion a los postulados de la
RSC también juega un papel relevante a la hora de proyectar el atractivo de una
identidad corporativa sobre los posibles candidatos que pretendan incorporarse en un
futuro (Greening y Turban, 2000), debido a que las personas también sienten que es mas
sencillo y satisfactorio acomodar su comportamiento productivo y comprometerse en un
nivel significativo cuando se asocian a organizaciones que tienen una reputacion
favorable. Por lo tanto, cuando una compaiiia es percibida como socialmente deseable,
se incrementan sus expectativas de incorporar a recursos humanos que busquen la
participacion en organizaciones que reflejen convenientemente su propio concepto de
identidad productiva (Marin y Ruiz, 2007), con lo que se amplia la base de talento

potencialmente disponible para la firma.

Por otro lado, Gdssling (2011) alude a la relevancia que alcanza la implantacion
de actuaciones de RSC que afecten directamente a los intereses de los empleados con
los que cuenta la firma, debido a su incidencia favorable sobre determinados aspectos
como los relacionados con la motivacion y la satisfaccion laboral, asi como sobre el

nivel de compromiso de los recursos humanos con la organizacion.

Parece posible plantearse que los constructos de reputacion y legitimidad
corporativa, usualmente empleados en el analisis de los efectos externos de la RSC, se
pueden traducir en el &mbito interno de una organizacién en términos de compromiso,

motivacion y lealtad de los recursos humanos (Meyer et al.,, 2002). Asi, desde la
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perspectiva personal, se puede presumir que el grado de compromiso” de cada empleado
estard altamente correlacionado con la percepcion de su bienestar laboral y conducird a
reforzar sus deseos de seguir perteneciendo a una cultura organizacional en la que se
encuentra a gusto. De esta manera, el impacto de la RSC a escala individual podria
verse reflejado en una mejora genérica en el clima laboral, conduciendo a beneficios de
diverso tipo, como, por ejemplo, los obtenidos por los deseos de permanencia en la
organizacion, los debidos a una reduccion de los niveles de absentismo, los producidos
por un incremento en la productividad del personal o los ocasionados por el aumento de
posibilidades de atraccion potencial de nuevos recursos humanos cualificados y de
talento que estén disponibles en los mercados laborales y profesionales (Brammer et al.,

2007).

El compromiso no es un elemento que opere aisladamente, sino que interactua
en su evolucion con diversas variables de actitud, entre las que se encuentran la

satisfaccion laboral o la motivacion.

2 El término compromiso en un contexto organizacional representaria a un componente més del amplio espectro de
factores que integran la compleja configuracion de la actitud de una persona que participa en la actividad de la
entidad, y remitiria a la existencia circunstancial de unos intangibles que pueden manifestarse de formas alternativas
y que impulsan a un individuo concreto a llevar a cabo el curso de una accidon que resultaria relevante para permitir el
logro de un objetivo particular (Meyer y Herscovitch, 2001).
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3. NORMAS Y ESTANDARES EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD
SOCIAL CORPORATIVA.

A medida que se ha avanzado en el concepto de empresa socialmente
responsable, diversos organismos e instituciones internacionales se han venido
esforzando en la elaboracion de normas, guias o recomendaciones para impulsar y
facilitar la evaluacion de la responsabilidad social corporativa en la empresa. El
contenido minimo de estos codigos debe ser aquel que al menos garantice el respeto de
la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, de las Convenciones de la OIT y de
las normas medioambientales internacionales aceptadas. La mayoria de las guias e
indicadores se centran en las cuestiones laborales y de medio ambiente siguiendo por lo
general las directrices de la Declaracion Universal de Naciones Unidas, la Convencion
de Naciones Unidas sobre los derechos del nifio y los Criterios de Rio sobre medio

ambiente y desarrollo.

Para poder comprobar la eficacia real de la RSC en todos sus ambitos, es
necesaria la existencia de indicadores y sistemas de evaluacion. Es decir, la concrecion
de las directrices emanadas por las organizaciones implicadas y su posterior
certificacion. La certificacion es la accion llevada a cabo por una entidad independiente
de las partes interesadas mediante la que se manifiesta que una organizacion, producto,
proceso o servicio, cumple los requisitos definidos en unas normas o especificaciones
técnicas. La finalidad de las certificaciones es formalizar y garantizar las practicas en
materia de RSC ante los grupos de interés (AECA, 2004). Internacionalmente son
numerosas las iniciativas de certificaciones tanto en materia de RSC como de
medioambiente o calidad, las cuales van a permitir introducir elementos de mejora por
un agente externo a la organizacion, afianzando y consolidado los sistemas de gestion

socialmente responsable con los que cuenta la empresa.

Por otro lado, y como indica el Libro Verde de 2001, la comprobacién por
terceros independientes de la informacion publicada en los informes de responsabilidad
social es también necesaria para no dar la impresion de que los informes son meros
ejercicios de relaciones publicas sin contenido real. La verificacion externa de los
informes de RSC debe realizarse para aumentar la credibilidad de su contenido, asi

como el comportamiento socialmente responsable. Esta verificacion, al igual que la
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elaboracion de los informes, debe ser voluntaria. No obstante, las empresas socialmente

responsables tienen que asumir dicha verificacion externa como algo necesario.

El aseguramiento que es el servicio de verificacion externa mas aceptado, tiene
que ser realizado por expertos independientes y su objetivo es proporcionar el maximo
nivel de fiabilidad posible sobre los datos proporcionados en el informe. No obstante,
no es posible establecer una fiabilidad total, dado el caracter subjetivo de muchos de los
aspectos abordados, asi como el enfoque cualitativo de varios de los indicadores
incluidos en los informes de RSC. El encargo del aseguramiento debe dar lugar a un
informe final en el que conste, ademas del objetivo y alcance del trabajo y los criterios
de evaluacion utilizados, la opinion del experto sobre fiabilidad, seguridad y

materialidad del informe.

A continuacion, se desarrolla el contenido de varias de las normas y estdndares

que se han considerado mas relevantes a la hora de impulsar y fomentar la RSC.

a) Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales: Las Lineas
Directrices para Empresas Multinacionales de la OCDE fueron elaboradas en 1976 y
revisadas en junio del afio 2000. Estas directrices, que son asumidas por 33 paises (los
de la OCDE, mas Argentina, Chile, y Brasil), pretenden fomentar que las empresas
multinacionales contribuyan al progreso econdémico, medioambiental y social, con
vistas a lograr un desarrollo sostenible. Ademds, promueven la responsabilidad y
transparencia corporativa a través del enunciado de principios y normas voluntarias para
una conducta empresarial responsable compatible con las legislaciones aplicables. Entre
los principios que incluyen destacan los referidos a transparencia informativa,
ocupacion y relaciones laborales, lucha contra el soborno y la corrupcion e intereses de

los consumidores, proteccion del medio ambiente, la salud publica, la seguridad, etc.

Cualquier empresa se puede adherir a las directrices de la OCDE, lo que
conlleva aplicar todos sus principios en todos los paises en los que opere. Para su
implantacion, la OCDE ha creado un procedimiento basado en la creacion en cada pais
de un Punto Nacional de Contacto (PNC), que en el caso de Espaiia es la Secretaria de
Estado de Comercio y Turismo, estos puntos tienen la obligacion de llevar a cabo

actividades de promocion, recibir y responder consultas, ademéas de mediar entre las
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partes implicadas en discusiones referentes a la aplicacion de las directrices e informar a

las mismas sobre la aplicacion de aquellas.

A dia de hoy, la eficacia y aceptacion de estas directrices es reducida aunque son
consideradas una guia util para su uso interno de las entidades. Salvo en contadas
excepciones, los gobiernos de la OCDE no prestan el suficiente apoyo a los PNC, por lo
que éstos permanecen relativamente inactivos. Desde su creacion en el afio 2000, sélo
se han realizado 106 consultas como foro de discusidon sobre temas relacionados con
¢tica en los negocios, lo que expresa la necesidad de reforzar la actividad promocional

de los PNC y la influencia de las directrices.

b) El Pacto Mundial de las Naciones Unidas para la RSC (The Global
Compact): El Pacto Mundial es una red creada en 1999 para difundir una iniciativa
destinada a profundizar en la cultura de la responsabilidad social por la ONU. EI Pacto
Mundial tiene como objetivo que las entidades de todos los paises acojan como una
parte integral de su estrategia y de sus operaciones diez principios’ de conducta y accion
en materia de Derechos Humanos, trabajo, medio ambiente y lucha contra la corrupcion.
Estos diez principios son:

1. Las empresas deberan promover y respetar la proteccion del derecho
internacional relativo a los derechos humanos.
2. Las empresas deberdan asegurarse de no ser complices de violaciones de los
derechos humanos.
3. Respetar la libertad de asociacion y a reconocer el derecho de negociacion
colectiva.
Eliminar todas las formas de trabajo forzado u obligatorio.
Abolir de manera efectiva el trabajo infantil.

Eliminar la discriminacion en materia de ocupacion y empleo.

NS ok

Aplicar el principio de precaucion respecto a los problemas relativos al medio
ambiente.
8. Tomar iniciativas dirigidas a promover una mayor responsabilidad en materia de

medio ambiente.

3 Los diez principios del Pacto Mundial han sido objeto de un consenso universal y se inspiran en la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, de 1948, la Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo sobre
Principios Fundamentales y Derechos Laborales de 1998 y la Declaracion de Rio de la Conferencia de las Naciones
Unidas sobre Medio Ambiente y Desarrollo de 1992.
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9. Facilitar el desarrollo y la difusién de tecnologias respetuosas con el medio
ambiente.
10. Las empresas deberan trabajar contra cualquier forma de corrupcion, extorsion y

soborno.

La finalidad del Pacto Mundial es promover la creacion de una ciudadania
corporativa global, que permita la conciliacion de los intereses y procesos de la
actividad empresarial con los valores y demandas de la sociedad civil, asi como con los
proyectos de la ONU, organizaciones internacionales sectoriales, sindicatos y ONGs.
Para que una empresa pueda participar en el Pacto Mundial tiene que llevar a cabo una
serie de pasos:

- En primer lugar enviar una carta al Secretario
General de la ONU expresando su apoyo al Pacto Mundial y a sus principios.

- En segundo lugar tomar medidas para
modificar el funcionamiento de la organizacidn para integrar el Pacto Mundial y
sus principios en su estrategia, cultura y actividades cotidianas.

- En tercer lugar la empresa se debe de
comprometer a publicitar el Pacto Mundial y sus principios mediante vias de
comunicacion ya sea prensa, foros en los que participe, etc.

- En cuarto lugar la empresa se debe de
comprometer de igual manera a publicar en sus informes o memorias anuales, una
descripcion de como aplica y apoya el Pacto Mundial y sus diez principios.

- En quinto y ultimo lugar, para poder ratificar el
compromiso con el Pacto Mundial, antes de dos afios a partir de la adhesion, las
empresas deben presentar el informe llamado “Comunicacion sobre el Progreso”
para reportar el grado de cumplimiento de los diez principios del Pacto. Las
empresas que no presenten esta comunicacion se eliminaran de la Red del Pacto

Mundial y no podran acceder a ninguna de sus actividades.

El Pacto Mundial aconseja la utilizacion de indicadores o sistemas de medicion
planteados por la Global Reporting Initiative (GRI) y permite la participacion de todo
tipo de empresas independientemente del estado actual de sus practicas siempre que se

comprometan a mejorarlas. El problema que presenta el Pacto Mundial reside en la falta

23



de monitoreo y verificacion independiente, ya que el grado de escrutinio ejercitado por
la oficina de las Naciones Unidas sobre las empresas firmantes es insuficiente y confia
en la informacion que envian las empresas adheridas, por lo que se podrian producir
supuestos en los que una empresa falsea sus informaciones y utiliza su pertenencia al

pacto con fines exclusivamente publicitarios.

¢) Foro Europeo Multistakeholder para la Responsabilidad Social
Corporativa de la Comision Europea: Es una pieza central de la estrategia de
promocion de la responsabilidad social por parte de la Comision Europea. Creado en
octubre de 2002, el Foro esta presidido por la Comision Europea y actia como
plataforma de discusion para los principales grupos de interés en el ambito europeo:
trabajadores, sociedad civil, consumidores y redes de empresas. Su intencion es la de
promover la innovacion, la transparencia y la convergencia de las practicas y los
instrumentos de responsabilidad social, mediante la mejora del conocimiento sobre la
relacion entre la RSC y el desarrollo sostenible (incluyendo su impacto en la

competitividad, la cohesion social y la proteccion del medio ambiente).

La Comision propone centrar sus estrategias entre otras, en las acciones
siguientes:

-Dar a conocer mejor el impacto positivo de la responsabilidad social en las
empresas y en la sociedad, en Europa y en el resto del mundo, en particular a los
paises en vias de desarrollo.

- Fomentar el intercambio de experiencias y
buenas practicas en materia de RSC entre las empresas.

- Promover el desarrollo de las capacidades de
gestion en el ambito de la RSC.

- Fomentar la adopcion de practicas de RSC
entre las PYMES.

- Facilitar la convergencia y la transparencia de
las practicas y los instrumentos de la RSC.

- Crear en la Union FEuropea un foro

Multistakeholder en este ambito.
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- Integrar la responsabilidad social en las

politicas comunitarias.

Las recomendaciones y conclusiones del Foro son un buen apoyo para las
empresas y gobiernos europeos en su acercamiento a la responsabilidad social, sin
embargo hasta la fecha la atencidon prestada a las mismas no ha sido destacable, por lo
que hay que exigir un mayor compromiso de los paises de la UE en su difusion y apoyo.

d) La Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas
Multinacionales de la Organizacion Internacional del Trabajo: Esta Declaracion es
adoptada por el Consejo de Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo en
1977 y enmendada posteriormente en noviembre del afio 2000. La OIT pretende que la
correcta aplicacion de las normas prevenga una amplia gama de problemas tales como
la salud, la seguridad o el trabajo de los nifios. También trata de fomentar la justicia
social y los derechos humanos y laborales internacionalmente reconocidos mediante la
formulacion de normas internacionales del trabajo, que revisten la forma de convenios y
de recomendaciones, por las que se fijan unas condiciones minimas en materia de
derechos laborales fundamentales. Esta Declaracion abarca cuatro areas:

La libertad sindical, el derecho de sindicacion y el derecho de negociacion
colectiva.

La abolicion de trabajos forzosos.

La igualdad de oportunidad y de trato.

La abolicion del trabajo infantil.

Por lo tanto, se pretende garantizar la libertad sindical, el derecho de sindicacion,
el derecho de negociacion colectiva, la abolicion de trabajos forzosos, la igualdad de
oportunidades y de trato, asi como otras normas que regulen las condiciones que
abarcan todo el espectro de cuestiones relacionadas con el trabajo. Un equipo de
empresas multinacionales es responsable de la promociéon y del seguimiento de la
Declaracion Tripartita de Principios sobre las Empresas Multinacionales y la Politica
Social, como de la participacion de la OIT en el Pacto Mundial de las Naciones Unidas
ademéas de la coordinacion de la labor de la organizacion en el area de la

responsabilidad social de las empresas.
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e) Normas ISO: La Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) es una
federacion mundial de organismos nacionales de normalizacion (organismos miembros
de ISO). El trabajo de preparacion de las normas internacionales normalmente se realiza
a través de los comités técnicos de ISO. Cada organismo miembro interesado en una
materia para la cual se haya establecido un comité técnico, tiene el derecho de estar
representado en dicho comité. Distinto temas medioambientales, como el calentamiento
de la tierra y la capa de ozono, comienzan a ser muy discutidos y ha generar una
preocupacion general, por lo que representantes de varios paises del mundo empiezan a
reunirse para discutir estos temas y tratar de frenar el deterioro ambiental. Es en estas
reuniones donde se pone de manifiesto que no existe ningtn tipo de indicador universal
que permita evaluar la labor hecha por las organizaciones parar proteger el medio
ambiente. Asi es como surge la norma ISO 14001 y, posteriormente, las demas que

componen la serie (un total de 13).

La ISO 14000 es una norma medioambiental voluntaria, que cuenta con 113
paises miembros y faculta a quienes la pongan en practica a demostrar que su sistema de
gerencia ambiental cumple con el objeto del respeto al medio. Esta norma permite que
compafiias acreditadas puedan certificar que una organizacion tiene el control sobre el
impacto de sus actividades en el ambiente, y que procura su disminucion en el tiempo
mediante la “la mejora continua”. La ventaja de las normas ISO es que implica a toda la
organizacion en la cuestion ambiental, teniendo consecuencias directas sobre aspectos
economicos, como por ejemplo el mejor aprovechamiento de los recursos o evitar

sanciones por el incumplimiento de la normativa vigente.

f) Sistemas de Gestion y Guias de Reporting; Social Accountability
Internacional (SA 8000): En el ano 1997 el Council on Economic Priorities
Accreditation Agency (CEPPA) publicod por primera vez el sistema SA 8000, basado en
las convenciones de La Organizacion Internacional del Trabajo, en la Declaracion
Universal de Derechos Humanos y en la Convencion de las Naciones Unidas sobre los

Derechos de los Ninos.

En el afo 2000 cambidé su nombre por Social Accountability Internacional
(SAI). En la actualidad SAI es una organizacion no gubernamental internacional y

multistakeholder dedicada a la mejora de los lugares de trabajo y de las comunidades
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mediante el desarrollo y la implementacion de normas de responsabilidad social. Es
conocida mundialmente por el estandar SA8000 usado por empresas y gobiernos de

NnuMmMerosos paises.

Dicho estandar obliga al cumplimiento de todas las leyes aplicables, ademas de
regulaciones o requerimientos que la organizacion haya suscrito. Esta disefiado para
aplicarse en cualquier empresa u organizacion ya sea privada, publica o no
gubernamental. El sistema se cre6 a partir de una adaptacion de los estdndares ISO9000

(sistemas de gestion de la calidad) e ISO14000 (sistemas de gestion ambiental).

La ultima version del texto estandar SA8000 corresponde al afio 2001 e integra
fundamentalmente la valoracion de la existencia de trabajo infantil, trabajos forzados, la
salud y seguridad en el trabajo, la libertad de asociacion y el derecho de negociacion
colectiva, la discriminacion, las medidas disciplinarias, el horario de trabajo, la
remuneracion y los sistemas de gestion, con especial atencion a su extension a la cadena

de proveedores de la empresa.

Para contar con la certificacion SA 8000, una organizacion debe tener un sistema
que garantice el acatamiento de las normas y el perfeccionamiento sostenido en el
desempefio social de sus practicas. Al ser una norma de minimos mayor valor tiene su
certificacion, cuanto mayor riesgo de incumplimiento de los derechos humanos tenga la
cadena de suministro de la empresa, asi como el nivel de respeto de las convenciones

internacionales de trabajo de los paises donde esté presente.

Al centrarse exclusivamente en los derechos humanos y en la gestion de la
cadena de suministro, no tiene demasiado sentido en aquellos paises que tienen un nivel
alto de cumplimiento de los derechos humanos y laborales. Por otra parte no cubre las
necesidades que la empresa requiere para integrar la responsabilidad social en todos sus
ambitos, ademdas carece de indicadores que ayuden a la empresa a la mejora, ni
proporciona soluciones en cuanto a la recogida y mediciéon de las informaciones
procedentes de la totalidad de los actores sociales, a los que afecta la actividad
empresarial, y pierde por completo de vista a la empresa que se encuentra en un entorno

dinamico.

27



g) AccountAbility. AA 1000 Assurance Standard: Norma promovida por el
Institute of Social Ethical AccountAbility (ISEA) en 1999, que tiene como mision el
promover la integracion de la responsabilidad social en la gestion, auditoria y
comunicacion de informacion de las empresas con el objetivo del desarrollo sostenible a
través de:

a) El desarrollo de métodos de comunicacién y auditoria

mediante la serie de herramientas AA 1000.

b) La investigacion sobre las mejores practicas para asegurar la

calidad y credibilidad de la informacion.

C) La promocién de la formacion sobre la aplicacion de los

métodos de comunicacion transparente en organizaciones.

El disefio de AA 1000 Assurance Estandar pretende aumentar la credibilidad de
las memorias de sostenibilidad para poder ofrecer unos informes mucho mas efectivos y
de mayor utilidad, de forma que éstos puedan ser de utilidad a los stakeholders o

gestores de las empresas en su toma de decisiones.

El proceso de uso y acatamiento de los métodos de AA 1000 pretenden apoyar a
la gestion estratégica y a las operaciones de una organizacion dando la asistencia para
los siguientes aspectos:

a) Alinear sus sistemas y actividades con sus valores.

b) Aprender sobre los impactos de sus actividades incluyendo las

percepciones de las partes interesadas sobre esos impactos.

C) Servir como parte de una estructura de control interno para posibilitar

que las organizaciones puedan identificar, evaluar y gestionar mejor los riesgos

que surgen de sus impactos sobre las relaciones con las partes interesadas.

d) Atender los legitimos intereses de las partes interesadas con respecto a

informaciones sobre el impacto social y ético de las actividades de las

organizaciones y de sus procesos de toma de decisiones.

e) Obtener una ventaja competitiva a través de la proteccion de una postura

definida sobre cuestiones sociales y éticas.

Se trata de una norma de procedimiento y no especifica los niveles de

desempefio que la empresa debe alcanzar en los indicadores sociales, ambientales y
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econdémicos. Las directivas para facilitar el uso y acatamiento de los métodos de AA
1000 establecen uno principios, los cuales deben tenerse en cuenta durante la
elaboracion de las rendiciones de cuentas y son: relevancia, totalidad, sensibilidad,
materialidad, regularidad, oportunidad, aseguramiento de la calidad, accesibilidad,

comparabilidad de la informacioén y mejora continua.

i) Asociacion Espaifiola de Normalizacion y Certificacion (AENOR): Es una
entidad privada sin fines lucrativos que se cre6 en 1986.Esta entidad a través del
desarrollo de normas técnicas y certificaciones, contribuye a mejorar la calidad y
competitividad de las empresas, sus productos y servicios, de esta forma ayuda a las
organizaciones a generar uno de los valores mas apreciados en la economia actual; la
confianza. Viene siendo un agente de progreso, extendiendo la cultura de la calidad
entre el tejido empresarial e institucional espafiol a través de sus actividades de
normalizacién y certificacion. Ademas pone a disposicion de todas las empresas uno de
los catalogos mas completos, con mas de 28.900 documentos normativos que contienen
soluciones eficaces. Sus compromisos son:

a) Elaborar normas técnicas espafiolas con la participacion abierta a todas las partes
interesadas y colaborar impulsando la aportacion espainola en la elaboracion de
normas europeas € internacionales.

b) Certificar productos, servicios y empresas (sistemas) confiriendo a los mismos
un valor competitivo diferencial que contribuya a favorecer los intercambios
comerciales y la cooperacion internacional.

c) Orientar la gestion a la satisfaccion de nuestros clientes y la participacion activa
de nuestras personas, con criterios de calidad total, y obtener resultados que
garanticen un desarrollo competitivo.

d) Impulsar la difusion de una cultura que nos relacione con la calidad y nos

identifique como apoyo a quien busca la excelencia.

Dentro de su politica corporativa y de recursos humanos, la entidad tiene como
principio estratégico la igualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres. En el
campo de la certificacion esta entidad ha creado en Espafia un mercado como tal, del
que pueden obtener apoyo todas las organizaciones, es una de las 10 primeras
certificadoras del mundo y ha emitido 62.000 certificados en areas como calidad, medio

ambiente, seguridad laboral, [+D+i, eficiencia energética, alimentacion, etc.
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El trabajo serio y riguroso que caracteriza a la entidad desde su creacion ha
posibilitado que los certificados de AENOR sean los mas valorados, no s6lo en Espafia
sino también en el ambito internacional, habiendo emitido certificados en mas de 60
paises. AENOR se sitia entre las 10 certificadoras mas importantes del mundo. Tiene
en Espafa presencia en todas las Comunidades Autéonomas, a través de 21 sedes, asi

como presencia permanente en 13 paises principalmente de Iberoamérica y Europa.

GRAFICO 2. PROCESO GENERAL DE UNA AUDITORIA.
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Fuente: AENOR.

h) Global Reporting Initiative (GRI): Es una institucion internacional
multiparticipe formada por empresas, ONGs, asociaciones de contables, agrupaciones
empresariales, consultorias, academias y otros que participen a escala internacional. Se

constituye como una iniciativa conjunta de la ONG norteamericana CERES (Coaliton
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for Environmentally Responsable Economies) y el PNUMA (Programa de Naciones
Unidas para el Medio Ambiente).

Su objetivo principal es fomentar la calidad, el rigor y la utilidad de las
memorias de sostenibilidad, para que alcancen un nivel equivalente al de los informes
financieros. La primera guia de sostenibilidad se elabora en el afio 2000 y ha sido
sometida a revision en varias ocasiones. Se constituye como una herramienta de uso
voluntario para que las empresas informen de sus politicas econdmicas, ambientales y
sociales de sus actividades, productos y servicios. EI GRI cuenta con la participacion
activa de representantes de organizaciones de derechos humanos, derechos laborales,
investigacion, medioambientales, corporaciones, inversionistas y organizaciones
contables. La guia GRI engloba los tres elementos de sostenibilidad tal y como se
aplican en una organizacion: economico, medioambiental, y social. Su principal
objetivo es proporcionar pautas de informacién que permitan proporcionar una vision
clara del impacto humano y ecologico de la empresa para que los responsables de tomar
decisiones se encuentren suficiente con suficiente informacién. Uno de los objetivos
mas importantes que se pretende con esta norma es el establecimiento de un estandar
mundial que favorezca la comparabilidad intra e intersectorial de los resultados e
impactos incluidos en las memorias de RSC de las compafias que se adscriban a este

modelo.

La GRI desarrolla una serie de documentos para apoyar la elaboracion de dichas
memorias que en ningln caso pretenden ser una herramienta de gestion:
- Guias para el desarrollo de las memorias de
sostenibilidad.
- Protocolos técnicos para la determinacion y
medicion de los indicadores, como sucede con los referidos al uso de la energia
y el agua o el trabajo infantil.
- Apéndices sectoriales, que tratan de adaptar al
maximo las memorias a las peculiaridades de cada sector, como en los casos de

la automocidn o la banca.
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Documentos de orientacién especificos, que

ofrecen modelos e informaciéon adicional para la utilizacion de ciertos

indicadores.

En esta guia se desglosan los distintos aspectos sobre los cuales las empresas

deben informar. En este sentido, la memoria debe incluir los apartados de “union y

estrategia”, el perfil de la organizacion, la estructura de gobierno y sus politicas y

sistemas de gestion, ademas se ha de indicar una descripcién de sus principales

stakeholders. Finalmente, el contenido del informe incluye los indicadores que se

agrupan entorno a tres bloques: la actuacion econdmica, ambiental, y social de la

empresa que se recogen en la tabla 1. Hay que mencionar que los indicadores

econdémicos aparecen agrupados en funcién de sus stakeholders, los de actuacion

medioambiental se agrupan entorno a elementos como materias primas, energia, agua,

etc. Por ultimo, los indicadores sociales se desglosan en practicas laborales, derechos

humanos, sociedad y responsabilidad del producto.

TaBra 1. INnpicaDORES DE LA Guia GRI.

INDICADORES

CATEGORIA

ASPECTO

Econdémico

Impacto econémico directo

Clientes

Proveedores
Empleados
Proveedores de Capital
Sector Plblico

Ambientales

Medio ambiente

Materias primas

Energia

Agua

Biodiversidad

Emisiones, vertidos y residuos
Proveedores

Productos y servicios
Cumplimiento

Transporte

General

Sociales

Practicas laborales y trabajo
decente

Empleo

Relaciones empresa/trabajadores
Salud y Seguridad

Formacion y educacion
Diversidad y oportunidad

Sociales

Derechos humanos

Estrategia y gestion

No discriminacion

Libertad de asociacion y negociacion colectiva.
Trabajo infantil

Trabajo forzoso y obligatorio

Medidas disciplinarias

Medidas de seguridad

Derechos de los indigenas

Sociales

Sociedad

Comunidad

Corrupcion
Contribuciones politicas
Competencia y precios
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Sociales

Responsabilidad del
producto

Salud y seguridad del cliente
Productos y servicios
Publicidad

Respeto a la intimidad

Fuente: Global Reporting Initiative (2006)
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4. ANALISIS DE LAS INICIATIVAS DE RSC EN EL AMBITO DE LOS
RECURSOS HUMANOS

4.1. DESCRIPCION DE LA MUESTRA Y METODOLOGIA.

La muestra utilizada para la realizacion del estudio empirico se ha extraido de la
base de datos de caradcter comercial denominada ASSET4, que es suministrada por
Thomson Reuters, en la cual se proporciona informacioén corporativa sobre aspectos de
responsabilidad social, ambientales, sociales y de buen gobierno de mas de 3.400
empresas cotizadas de todo el mundo. ASSET4 facilita informacion objetiva
relacionada con las iniciativas de responsabilidad social que tienen implantadas las
empresas y las herramientas de andlisis necesarias para que los distintos stakeholders de
la entidad (los usuarios mas habituales suelen ser los inversores) puedan comparar e
integrar esta informacidn extra-financiera en sus procesos de toma de decisiones. Con
esta informacion los stakeholders tienen una vision mas completa del rendimiento
corporativo y pueden identificar a aquellas entidades que han optado por adherirse a

directrices de responsabilidad social.

La seleccion de la muestra se ha llevado a efecto teniendo en consideracion a
todas las firmas espafiolas de las que ASSET4 proporcionaba informacion en todos los
afios considerados en el estudio. La muestra con la que se ha trabajado comprende a un
total de 42 empresas espafiolas cotizadas y abarca cuatro ejercicios econdmicos, que
corresponden a los afios 2007, 2008, 2009, y 2010. Con caracter general, indicar que el
71,43% de las entidades de la muestra son firmantes del Global Compact, el 73,81%
publican sus informes de responsabilidad social en conformidad con las directrices del

GRI, y el 69,05% someten a auditoria externa sus memorias de sostenibilidad.

De los numerosos indicadores del area social que se recogen en ASSET4, este
estudio se centra en aquellos aspectos relacionados con las practicas laborales y de
trabajo digno. La base de datos ASSET4, siguiendo la jerarquia de indicadores que
estable la guia GRI, clasifica en cuatro grandes nticleos las actuaciones en practicas
laborales y trabajo digno:

1. Formacién y educacion.
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2. Salud y seguridad laboral.
3. Calidad de empleo.
4. Diversidad y oportunidades.

Para analizar la implantacion en las firmas de la muestra de las iniciativas
englobadas en cada uno de estos cuatro grupos se ha procedido de la siguiente manera:
» A partir de la informacion disponible en la base de datos, para cada uno de los
grupos se determinan el total de actuaciones de responsabilidad social que se
englobarian en el mismo y se clasifican como variables cualitativas o cuantitativas.
» Para las actuaciones cualitativas, se representa graficamente, para cada uno de
los afios considerados, la proporciéon de empresas de la muestran que tienen
implantada cada una de las actuaciones incluidas en los cuatro grupos (verifica) y
las entidades que no las tienen establecidas (no verifica).
» Posteriormente, y utilizando la informacion cualitativa, se construye un
indicador de actuaciones de cada grupo implementadas por las empresas, cuyos
valores oscilarian entre un minimo de cero, que significaria que la entidad no ha
manifestado que esté desarrollando ninguna iniciativa, y un méximo de uno, que
reflejaria que la firma declara que ha integrado en sus procesos organizativos a
todas las actuaciones del grupo. El indicador se calcula como la proporcion de
acciones de responsabilidad social para las que la empresa estd mostrando un
cumplimiento sobre el total potencialmente considerado de actuaciones, el
cumplimiento de cada item es valorado positivamente con un uno.
» Por ultimo, para las variables cuantitativas se procede al calculo de estadisticos

descriptivos que permiten caracterizar estas actuaciones.

4.2. INICIATIVAS DE FORMACION Y EDUCACION.

En las distintas conferencias internacionales organizadas por la UNESO desde el
afo 2005 se ha subrayado que la Educacion para el Desarrollo Sostenible es un
aprendizaje continuo en el cual los individuos y la colectividad toman conciencia de su
medio y adquieren los valores, las competencias y la voluntad para crear habilidades
actitudes necesarias, tendientes a comprender y apreciar la relacion mutua entre el ser

humano, su cultura, la sociedad y el medioambiente circundante. Por otro lado, las
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ventajas que conlleva la formacion para la empresa y el trabajador quedan recogidas en
la tabla 2.

TABLA 2. VENTAJAS QUE CONLLEVA LA FORMACION.

IMPORTANCIA DE LA FORMACION

- Le permite adquirir conocimientos, destrezas y habilidades.
- Le ayuda va integrarse en su equipo y empresa.

- Le permite adquirir conocimientos de nuevas tecnologias y formas de
trabajar para “mantenerse” y “conservar” su puesto de trabajo.

Para el . .y .
. - Le ayuda en su desarrollo personal y profesional (promocion, status, salario,
trabajador.
etc.).
- Le ayuda en su reconocimiento (ser escuchado, ser valorado, etc.).
- Le permite participar en la empresa (mejorar procesos, aportar ideas, etc.).
- Le ayuda a mejorar el nivel de eficiencia en su area.
- Proporciona ayuda para satisfacer sus necesidades.
- Proporciona ayuda para consolidar y transmitir la cultura de la empresa
y sus objetivos.
Parala - Proporciona ayuda para alcanzar mayor nivel de competitividad,
empresa. productividad, rentabilidad y calidad.

- Proporciona ayuda para disponer en los puestos de trabajo de personas
capacitadas e integradas en la cultura de la empresa y equipos de trabajo.

- Ayuda para adaptarse a los cambios del mercado y del entorno.

Fuente: Mad Comunicacién (2005).

El total de actuaciones de responsabilidad social que se hallan asociadas al
fomento de la formacion y educacion se detallan en la tabla 3. En el grafico 2 se
representa la proporcion de empresas de la muestran que tienen implantada esa
actividad de formacion y educacion (verifica) y las entidades que no las tienen

establecidas (no verifica) en cada uno de los afios analizados.

TABLA 3. INICIATIVAS DE EDUCACION Y FORMACION RECOGIDAS EN ASSET 4.

ACTUACION CARACTER

La empresa favorece la promocion interna. Cualitativo
La empresa proporciona formacion a los trabajadores. Cualitativo
Exigen que sus proveedores formen en RSC a sus trabajadores. Cualitativo
Ha ganado el premio MAKE '(Most Admirgd {(nowleq’ge 'Enterprises) reconocimiento Cualitativo
a las empresas lideres en gestion del conocimiento adjudicado por Teleos.

Realiza donaciones o concede becas a escuelas y/o universidades. Cualitativo
Gastos de formacion por empleado (en dolares estadounidenses). Cuantitativo
Total de gastos de formacion de los trabajadores (en dolares estadounidenses). Cuantitativo
Promedio de horas de formacién al afio por empleado. Cuantitativo
Total de horas de formacion. Cuantitativo
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Figura 2. Implantacion de actuaciones de formacion y educacion. Afios 2007-2010
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Son las actuaciones de fomento de la promocién interna, formacion de los
trabajadores, y donaciones y concesiones de becas a escuelas y/o universidades las que

tienen implantadas mas del 60% de las entidades de la muestra en casi todos los afios

37



analizados. La iniciativa relacionada con donaciones a centros educativos en los afos
2007 y 2010 se situa en los niveles inferiores de implantacién en las empresas
analizadas, produciéndose en el afio 2010 una disminucion de casi un 20% respecto a
ejercicios anteriores debida muy posiblemente a la larga duracion del periodo de crisis

que se estd produciendo en la actualidad.

Hay que destacar la implicacion en las empresas de las actuaciones relacionadas
con la formacion de sus trabajadores, ya que tal indicador no deja de aumentar, pasando

del 57% en el afio 2007 hasta el 83% en el afio 2010.

Una iniciativa que tiene menor implantacion es la relacionada con la formacion
que realizan los proveedores de la entidad en materia de RSC con sus trabajadores,
aunque destaca como la actuacidon que mayor incremento ha experimentado en el

periodo considerado.

En el afio 2007 ninguna de entidades exigia este tipo de formacion a sus
proveedores, posteriormente, y afio a afio, se ha ido introduciendo este ratio en las
politicas empresariales, colocandose en 2010 en un 31%. Por ultimo, indicar que
solamente una entidad espanola en los tres ultimos afios analizados ha sido galardonada

con el prestigioso premio MAKE otorgado por Teleos.

Posteriormente, se ha construido un indicador de actuaciones de formacion y
educacion implementadas por las empresas, el valor que alcanza este indicador para
cada una de las entidades de la muestra para cada afio estudiado se representa en la

figura 3.

Como puede observarse los resultados son similares para todos los afos
analizados, los valores que toma este indicador para mas de la mitad de entidades son
0,4y 0,6, es decir, las empresas de la muestra llevan a cabo por término medio la mitad

de actuaciones en formacion y educacion que se han considerado.

Destacar que cinco firmas no tienen implantadas ninguna de estas actuaciones
en los ultimos tres afios considerados y, por el contrario, s6lo una empresa obtiene para

este indicador el valor de 1, también los tres ultimos afos.
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FiGura 3. GRADO DE IMPLANTACION DE LAS INICIATIVAS DE EDUCACION Y FORMACION. ANos 2007-
2010.
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A continuacion, para las iniciativas de educaciéon y formacion que
proporcionaban informacion cuantitativa se han calculado los estadisticos descriptivos

que se recogen en la tabla 4.

TaBLA 4. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LAS INICIATIVAS DE EDUCACION Y FORMACION RECOGIDAS

EN ASSET 4.
ACTUACION ARNo ProMEDIO MEDIANA MAixiMo Minivo DESYIACION
ESTANDAR
Gastos de formacion | 2007 1.002,83 606,37 5.917,49 10,63 1.285,98
por empleado (en 2008 711,85 510,55 5.660,07 12,07 1.050,39
doélares 2009 730,05 440,86 6.530,21 40,49 1.211,46
estadounidenses) 2010 728,71 453,49 5.922,82 54,17 1.098,87

Total de gastos de 2007 14.036,42 | 4.469,00 75.000,00 375,25 21.202,35
formacion de los 2008 13.162,62 | 4.460,00 76.500,00 235,22 19.813,16
trabajadores (en 2009 14.544,76 | 7.658,00 93.500,00 196,52 21.636,08
miles dolares est.) 2010 13.073,93 | 4.828,50 103.400,00 217,74 22.379,92

Promedio de horas | 2007 32,89 28,00 79,00 8,76 18,87
e e s (2008 31,11 31,00 81,00 7,94 17,75
2009 32,57 30,31 93,82 6,79 20,88
por empleado. 2010 29,90 28,00 109,00 3,60 22,11
2007 | 1.204,86 | 281,76 14.000,00 3,75 2.656,57
Total de horas de | 2008 971,43 278,32 10.795,47 6,42 2.032,92
formacion (en miles) | 2009 | 1.10423 | 247,48 11.210,00 7,10 2.256,82
2010 | 1.041,71 | 242,05 12.289,00 3,79 2.333,41

En cuanto al promedio de gastos que tienen las empresas relacionados con la

formacion de sus trabajadores ha sufrido fluctuaciones en el periodo analizado. Por
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término medio los gastos de formacion por empleado alcanzan el mayor valor en el afo
2007 disminuyendo considerablemente en los siguientes ejercicios econdmicos, lo cual
estaria en relacion con el promedio total de horas de formacidon que han impartidos las

empresas en el periodo y el promedio de horas de formacion al afio por empleado.

4.3. INICIATIVAS DE SALUD Y SEGURIDAD LABORAL.

La salud y la seguridad laborales constituyen una disciplina muy amplia que
abarca multiples campos especializados. En su sentido més general, debe tender a:

a) El fomento y el mantenimiento del grado mas elevado posible de bienestar fisico,
mental y social de los trabajadores, sea cual fuere su ocupacion;

b) La prevencion entre los trabajadores de las consecuencias negativas que sus
condiciones de trabajo pueden tener en la salud;

c¢) La proteccion de los trabajadores en su lugar de empleo frente a los riesgos a que
puedan dar lugar los factores negativos para la salud,

d) La colocacion y el mantenimiento de los trabajadores en un entorno laboral
adaptado a sus necesidades fisicas o mentales;

e) La adaptacion de la actividad laboral a los seres humanos.

En otras palabras, la salud y la seguridad laborales abarcan el bienestar social,
mental y fisico de los trabajadores, es decir, "toda la persona". Para que las practicas en
materia de salud y seguridad laboral sean efectivas es necesaria la colaboracion y la

participacion de los empleadores en los programas de salud y seguridad.

Las actuaciones en materia de seguridad y salud laboral incluidas en la base de
datos se recogen en la tabla 5, el porcentaje de entidades que llevan a cabo estas
iniciativas se representan en la figura 4. La actuacion que analiza si alguna de las firmas
ha sido noticia en el ambito de seguridad y salud laboral con caracter negativo indica
que unicamente en afio 2008 se produjo tal situacion con una incidencia del 2%. En
cuanto a la informacidon que proporcionan las empresas sobre sus politicas de VIH en el
lugar de trabajo, los resultados reflejan la escasa importancia que tiene este punto en los
programas internos de las organizaciones, ya que no llega en ninguno de los afios

expuestos al 40%.
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TaBLA 5. INICIATIVAS DE SALUD Y SEGURIDAD LABORAL RECOGIDAS EN ASSET4

ACTUACION CARACTER

Noticias negativas relacionadas con la seguridad y la salud laboral publicadas en

. L Cualitativo

los medios de comunicacion.
Informa. la empresa de las politicas o programas sobre el VIH / SIDA en el lugar Cualitativo
de trabajo.
Numero de accidentes laborales sin baja laboral durante un milléon de horas o

; Cuantitativo
trabajadas.
Numero de accidentes laborales sufridas por los empleados durante su horario de o

; Cuantitativo
trabajo.
Numero de enfermedades profesionales o cualquier otra enfermedad causada por
la exposicion continua a las condiciones inherentes al puesto de trabajo de una Cuantitativo
persona en relacion con un millon de horas trabajadas.
Numero de dias perdidos de trabajo de los empleados. Cuantitativo

Figura 4. Implantacion de actuaciones de seguridad y salud laboral. Afios 2007-2010
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El valor que alcanza el indicador de actuaciones de seguridad y salud laboral
para cada una de las entidades de la muestra en cada afio considerado se representa en la

figura 5. Los valores que toma este indicador para todas las empresas son de 0,5 6 1, es

decir, como minimo todas las firmas tienen implementada la mitad de los indicadores de

seguridad y salud laboral, aumentando a lo largo del periodo el de entidades que lo

hacen en su plenitud.
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FiGura 5. GRADO DE IMPLANTACION DE LAS INICIATIVAS DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL. ANOS
2007-2010.
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Los estadisticos descriptivos de iniciativas de seguridad y salud laboras se

indican en la tabla 6.

TaBLA 6. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LAS INICIATIVAS DE SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

RECOGIDAS EN ASSET 4.

ACTUACION ARo PromEDIO MEDIANA Maiximo Minivo DESYIACION
ESTANDAR
Numero de accidentes 2007 22,71 11,53 122,75 0,12 34,86
laborales sin baja laboral | 2008 20,26 14,19 93,65 0,00 25,04
durante un millon de 2009 17,16 12,92 66,00 0,28 17,88
horas trabajadas. 2010 14,04 10,55 49,05 0,00 12,70
Numero de accidentes 2007 1.505,75 137,00 11.143,00 1,00 3.895,54
laborales sufridas por los | 2008 1.312,78 197,00 10.434,00 0,00 3.424,61
empleados durante su 2009 1.187,50 192,50 10.259,00 1,00 3.190,81
horario de trabajo. 2010 225,70 114,00 627,00 0,00 240,91
2007 0,43 0,00 1,75 0,00 0,76
Ntmero de enfermedades | 2008 0,35 0,00 1,05 0,00 0,61
profesionales * 2009 0,76 0,05 2,44 0,00 1,14
2010 0,30 0,10 1,50 0,00 0,54
. de di did 2007 44.289,67 5.465,00 242.862,00 | 110,00 70.105,50
ggz‘aeg;’joze‘f‘ssper 1905 1 2008 | 49.964,20 7.627,00 |359.018,00 | 493,00 | 91.243,37
empleados. 2009 58.596,18 12.436,50 | 321.974,00 [ 149,00 90.923,38
2010 44.822 .91 11.865,00 |282.613,00 [ 471,00 72.946,39

* También incluye cualquier otra enfermedad causada por la exposicion continua a las condiciones
inherentes al puesto de trabajo de una persona, los datos estan en relaciéon con un millon de horas

trabajadas.
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En general, el nimero medio de accidentes o enfermedades
independientemente de donde o cuando se produzcan disminuyen a lo largo de los afios
considerados, lo que podria estar indicando que el establecimiento de politicas
relacionadas con la salud y la seguridad laborales que impulsan las entidades estan
mejorando las condiciones de trabajo de los empleados. El indicador cuantitativo que
hace referencia al nimero de dias perdidos de trabajo de los empleados que por término
medio ha ido aumentando desde el ano 2007 al afio 2009, disminuyendo drasticamente
en el ultimo ejercicio econdmico analizado para situarse en niveles similares al afio

2007.

4.4. INICIATIVAS EN CALIDAD EN EL EMPLEO.

Desde el inicio de los tiempos, el hombre ha expresado una serie de expectativas
sobre el concepto de calidad de vida en el trabajo y aunado a esto, también se ha
establecido su vinculacién con la satisfaccion laboral. En base a esto, a la hora de
conceptualizar la calidad de vida en el trabajo hay que tener en consideracion una serie
de indicadores que se involucran en dicho concepto, entre los que podemos mencionar:
niveles de ingreso, salud ocupacional, calidad del medio ambiente laboral, basamento
juridico, satisfaccion laboral, identificaciébn organizacional, bienestar social de los

trabajadores, etc.

La calidad de vida en el trabajo es una filosofia, un set de creencias que
engloban todos los esfuerzos por incrementar la productividad y mejorar la moral
(motivacion) de las personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de
su dignidad y la eliminaciéon de los aspectos disfuncionales de la jerarquia
organizacional. Entre las consecuencias que puede tener una mayor calidad en el
empleo se pueden citar: un mayor compromiso de los trabajadores, una mayor
productividad, una mejora en la prestacion de servicios, un mayor crecimiento

empresarial, una mejora de la imagen corporativa, etc.

En la base de datos utilizada se incluye las iniciativas en relacionadas con la
calidad en el empleo que se incluyen en la tabla 7. En la figura 6 se refleja el porcentaje

de empresas que tienen implantadas este tipo de actuaciones
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TaBLA 7. INICIATIVAS DE CALIDAD EN EL EMPLEO RECOGIDAS EN ASSET4

INICIATIVAS CARACTER
La empresa ofrece un plan de bonificacion a sus empleados. Cualitativo
La compaiiia proporciona un plan de bonos para los gerentes. Cualitativo
Las bonificaciones a los empleados se basan en el cumplimiento de los objetivos o
. Cualitativo
de los trabajadores.
Las bonificaciones a los directivos se basan en el cumplimiento de los objetivos I
Cualitativo
de los gestores.
La compaiiia ha ganado un premio o cualquier reconocimiento relacionado con o
. o r - Cualitativo
la calidad del empleo en general o “Mejor empresa para trabajar”.
La empresa proporciona a sus empleados fondos de pensiones, asistencia Cualitativo
sanitaria o participacion en beneficios.
Ha habido una huelga o un conflicto laboral que dio lugar a la pérdida de dias de _
. Cualitativo
trabajo.
Aparicio 1 i icacio 1 1 1 » .
paricion en los medios de comunicacion por problemas entre la empresa y los Cualitativo
trabajadores.
El crecimiento del empleo durante el Gltimo afio. Cuantitativo
Porcentaje de la facturacion de los empleados. Cuantitativo
Promedio de salarios (en dolares estadounidenses ) / nimero total de empleados. Cuantitativo
Total de los salarios dividido por las ventas netas o ingresos. Cuantitativo

Dentro de la calidad en el empleo varias iniciativas hacen referencia a las
bonificaciones a los empleados, bonificaciones a los gerentes y a los fondos de

pensiones, asistencia sanitaria o participacion en beneficios de los trabajadores.

En el periodo analizado el nimero de empresas que han ido implantando estas
iniciativas ha aumentado, s6lo se observa un ligero repunte en las bonificaciones a
trabajadores en el Ultimo ejercicio analizado. Ademas, cada vez son mas las entidades
que basan estas bonificaciones en el cumplimiento de los objetivos por parte de los

beneficiarios y no en el logro de los objetivos de la entidad.
Por otro lado, hay que destacar que el 83% de las empresas de la muestra en el

afio 2010 tiene instituidos fondos de pensiones, asistencia sanitaria o participacion en

beneficios para sus trabajadores.
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FiGuraA 5. IMPLANTACION DE ACTUACIONES DE CALIDAD EN EL EMPLEO. ANos 2007-2010

w2010
La empresa ofrece un plan de %% 2009
bonificacion a sus empleados 40% 2008
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2 2010
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®% 2008
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Las bonificaciones a los 43%
empleados se basan en el , . 2010
cumplimiento de los objetivos 50% 2009
de los trabajadores 60% 2008
Lk 2007
Las  bonificaciones a  los L 2010
directivos se basan en el 48%
cumplimiento de los objetivos 2009
de los gestores 5% 2008
76% 2007
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o cualquier  reconocimiento 2010
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Aparicion en los medios de
comunicacion por problemas entre ”’ 2010
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A 0008

No se verifica " Se verifica 2007
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La aparicion de las entidades en los medios de comunicacion por problemas
entre la empresa y los trabajadores es practicamente insignificante aunque ha
aumentado en este periodo, pasando a ser tres las firmas que han salido en los medios en
el ultimo afio analizado. El nimero de compaifiias que han ganado un premio o cualquier
reconocimiento relacionado con la calidad del empleo en general o "Mejor Empresa

para Trabajar” flucta en los afos considerados, posiblemente este resultado esté

El valor que toma indicador de actuaciones de calidad en el empleo que llevan a
cabo las firmas se representa en la figura 6. Los resultados obtenidos indican que mas
de la mitad de las empresas de la muestra tienen establecidas mas de la mitad de las
iniciativas relacionadas con la calidad en el empleo. Ademas, todas las entidades tienen
implantada al menos una de estas iniciativas, y en el afio 2010 mas del 20% de la
muestra tienen instituidas todas las actuaciones de responsabilidad social vinculadas con

la calidad en el empleo que se incluyen en la base de datos utilizada.

Ficura 6. GRADO DE IMPLANTACION DE LAS INICIATIVAS DE CALIDAD EN EL EMPLEO. ANos 2007-

2010.

[ 52007 m2008 m2009 m2010]

0000 000

0 0,125 0,25 0,375 0,5 0,625 0,75 0,875 1
Indice de calidad en el empleo

En la tabla 8 se recogen los estadisticos descriptivos de iniciativas de calidad

en empleo que proporcionaban informacidn cuantitativa.
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TaBLA 8. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LAS INICIATIVAS DE CALIDAD EN EL EMPLEO RECOGIDAS EN

ASSET 4.
ACTUACION ArNo PromEDIO MEDIANA Maiximo Minmvo DESV,IACION
ESTANDAR
Bl crecimiento del 2007 0,17 0,06 2,99 -0,15 0,49
empleo durante el Gltimo 2008 0,30 0,04 10,85 -0,57 1,67
afio 2009 0,00 -0,01 1,71 -0,91 0,32
2010 0,08 0,02 2,68 -0,19 0,42
. 2007 0,13 0,10 0,57 0,03 0,13
l;a‘ft‘l’fr‘alfﬁ,fnd;eli‘os 2008 0,14 0,08 0,56 0,01 0,15
2009 0,10 0,06 0,52 0,00 0,13
empleados
2010 0,07 0,06 0,16 0,00 0,05
Promedio de salarios en 2007 | 76.908,94 | 68.935,56 360.561,80 3.220,29 52.838,58
dolares estadounidenses / | 2008 | 76.268,74 | 70.438,40 310.560,10 5.853,75 46.147,93
nimero total de 2009 | 80.487,39 | 72.117,57 279.483,38 24.426,28 43.256,24
empleados 2010 | 75.439,63 | 69.121,58 251.139,80 26.907,19 40.013,57
Total de los salarios 2007 0,14 0,12 0,40 0,03 0,09
dividido por las ventas 2008 Rl R 0,60 0,02 0,11
netas o ingresos 2009 0,16 0,13 0,59 0,02 0,11
2010 0,17 0,14 0,60 0,03 0,11

El promedio del crecimiento del empleo para el conjunto total de las empresas
de la muestra aumenta en los dos primeros ejercicios analizados, en el afio 2009 el
crecimiento es nulo permaneciendo practicamente igual en el afo siguiente, este
estancamiento en el crecimiento del empleo respecto a los ejercicios anteriores pone de

manifiesto la situacion econdmica del pais en ese periodo.

La productividad de los trabajadores que proporciona el porcentaje de
facturacion de los empleados indica la disminucién que por término medio se ha
producido en las entidades en el periodo analizado, sobre todo en los dos tltimos afios.
Es logico asumir que la reduccion en los niveles de productividad sea consecuencia del
descenso de la facturacion en estos afios ya que, como se ha comentado en la actuacion

anterior, no se ha producido un incremento del personal en las companias analizadas.

El promedio del salario de los trabajadores de las entidades de la muestra tiene
una tendencia creciente hasta el ultimo ejercicio considerado que disminuye alcanzando
una retribucion media inferior a la del afio 2007. Disminucion media de salarios que es
superior a la que se ha producido en el importe de ventas, tal y como indican los valores

medios que alcanza la iniciativa total de los salarios dividido por las ventas netas.
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4.5. INICIATIVAS EN DIVERSIDAD Y OPORTUNIDAD.

La atencion a la diversidad es un proceso de reconocimiento y aceptacion de que
personas diferentes en cuanto a sexo, cultura, raza, edad, etc. aportan mas riqueza y son
un valor afiadido para una sociedad, organizacion u otro contexto determinado. Las
sociedades multiculturales son mas creativas, dindmicas, vitales y sostenibles, ya que la
propia diversidad las sitia en mejores condiciones para adaptarse con respuestas
innovadoras a un mundo en constante cambio. La existencia de igualdad de trato y de
oportunidades en las organizaciones mejora la eficacia en el aprovechamiento de los
recursos humanos y de las diversas competencias. Ademas, se refuerzan la autoestima y
la motivacion de los trabajadores, lo cual desemboca en mejores relaciones laborales

con implicaciones positivas para la productividad en general.

Las ventajas mas significativas que obtienen las organizaciones que aplican
politicas activas de diversidad y oportunidad son: el fortalecimiento de wvalores
culturales dentro de la organizacion, la mejora de la reputacion de la compania, ayuda a
atraer y conservar personas con mucho talento, el incremento de la motivacion y la
eficiencia de la plantilla, y el aumento de la innovacién y creatividad entre los

empleados.
En la tabla 9 figuran las actuaciones en materia de diversidad y oportunidades y
en el grafico 7 el porcentaje de entidades que tienen o no implantadas estas iniciativas

de responsabilidad social.

TaBLA 9. INICIATIVAS DE DIVERSIDAD Y OPORTUNIDAD RECOGIDAS EN ASSET4

ACTUACION CARACTER

Ha trascendido a los medios alguna connotacién negativa relacionada con la

. Cualitativo

igualdad.

Se proporciona servicio de guarderia a los trabajadores. Cualitativo

Se han obtenido reconocimientos o acreditaciones de entidad familiarmente o
Cualitativo

responsable.

Se facilitan beneficios, permisos o licencias por maternidad Cualitativo

Se han obtenido premios o distintivos relacionados con la diversidad o con la

igualdad de oportunidades. Cualitativo

Promocion de la discriminacion positiva. Cualitativo
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Descripcion de iniciativas o programas de diversidad implantados. Cualitativo
Oferta de flexibilidad horaria laboral o promocion de la conciliacion de la vida o
. o Cualitativo

profesional y familiar.
Oferta de flexibilidad en vacaciones, interrupciones en la carrera profesional o afios o

- Cualitativo
sabaticos.
El promedio de edad de los empleados. Cuantitativo
Porcentaje de empleados con discapacidad (ya sea mental o fisica). Cuantitativo
Porcentaje de mujeres empleadas. Cuantitativo
Porcentaje de mujeres directivas. Cuantitativo

En cuanto a las actuaciones de diversidad y oportunidades de mayor aceptacion,
destacan las iniciativas relacionadas con la oferta de flexibilidad horaria laboral o
promocion de la conciliacion de la vida profesional y familiar, siendo el 74% de las
empresas las que en los afios 2009 y 2010 desarrollan alglin tipo de actuacion en este

sentido.

Otra iniciativa que se distingue por el nivel de implantacion es la relacionada
con las entidades que facilitan beneficios, permisos o licencias por maternidad,
aumentando desde el 29% de las incluidas en la muestra en el afio 2007 hasta un 52% en

el afio 2010.

También se produce un estimable incremento en el nimero de empresas que
ofertan flexibilidad en vacaciones, interrupciones en la carrera profesional o afios

sabaticos que pasa del 12% en el ano 2007 al 26% en el ultimo ejercicio analizado.

La totalidad de las entidades de la muestra en todos los afios ha aparecido en los
medios de comunicacion por alguna connotacion negativa relacionada con la igualdad.
Por otro lado, el 60% de las empresas en el afio 2007 han obtenido premios o distintivos
relacionados con la diversidad o con la igualdad de oportunidades incrementandose

hasta situarse en el 69% en los Gltimos afios considerados.
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Ficura 7. IMPLANTACION DE ACTUACIONES DE DIVERSIDAD Y OPORTUNIDADES.

Aros 2007-2010

IR
.
T

Ha trascendido a los medios
alguna connotacién negativa
relacionada con la igualdad

.

%% 2010

Se proporciona servicio de — %% 2009
guarderia a los trabajadores 90% 2008

90% 2007

Se han obtenido reconocimientos 0% 2010
o acreditaciones de entidad 93% 2009
familiarmente responsable 12% .

(7= 88% 2008

7% 93% 2007

I 5010
Se facilitan beneficios, permisos o 2009
icenias por matenidad ,,
o licencias por maternida 40% 60% 2008
2007
9% 2010
Se han obtenido premios o 93%
T . 2009
distintivos relacionados con la 887
diversidad o con la igualdad ° 2008
de oportunidades 90% 2007

SR,
% 2000

Se han obtenido premios o
distintivos relacionados con la

diversidad o con la igualdad ricked 2% 2008
deoporunidades W g0

¥ Se verifica No se verifica

50



10% 90% 2010

Descripcion  de iniciativas o

programas de diversidad & 9%% 2009
implantados ﬂ 95% 2008
100% 2007
2%
Oferta de flexibilidad horaria 2010
laboral o promocion de la 20e0 2009
conciliacion de la  vida 31%

2008

profesional y familiar .
il o0 2007

Oferta de flexibilidad en

ones i - 4%
vacaciones interrupciones en la 2010
carrera profesional o afios 76% 2009
sabitios
. . 2008
12% 88%
: 2007

" Se verifica No se verifica

En la figura 8 se ha representado los valores del indicador de iniciativas de
diversidad y oportunidad implementadas que alcanza para cada una de las entidades de

la muestra y para cada afio analizado.

El nimero de iniciativas que tienen implantadas las empresas va aumentando a
lo largo del periodo analizado. En el afio 2007 los valores que alcanzaba el indice de
diversidad e igualdad en la mitad de las empresas de la muestra tomaba valores de 0,11

y 0,22.

Mientras que en los ultimos dos afios analizados el 50% de las empresas de la

muestra su indice de diversidad toma valores de 0,44 y 0,55.
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Ficura 8. GRADO DE IMPLANTACION DE LAS INICIATIVAS DE DIVERSIDAD Y OPORTUNIDAD. ARNOS

2007-2010.

[ =2007 ®2008 w2009 w2010]

0 0,11 0,22 0,33 0,44 0,55 0,66 0,67
Indice de igualdad y diversidad

Los estadisticos descriptivos de iniciativas de diversidad e igualdad que

proporcionaban informacion cuantitativa se recogen en la tabla 10.

TaBLA 10. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS DE LAS INICIATIVAS DE DIVERSIDAD E IGUALDAD RECOGIDAS

EN ASSET 4.
ACTUACION Axo PromEDIO MEDIANA Maiximo Minivo DESV,IACION
ESTANDAR

2007 39,12 38,97 42,00 36,79 1,85
El promedio de edad de 2008 38,64 39,00 44,00 26,00 3,55
los empleados. 2009 38,79 39,00 44,35 26,00 3,66
2010 40,16 40,90 44,40 33,66 2,79
) 2007 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
Porcentaje de empleados | ¢ 0,02 0,01 0,04 0,00 0,01

con discapacidad (ya sea
mental o fisica). 2009 0,01 0,01 0,03 0,00 0,01
2010 0,01 0,01 0,02 0,00 0,01
2007 0,38 0,38 0,83 0,05 0,15
Porcentaje de mujeres 2008 0,38 0,37 0,81 0,09 0,14
empleadas. 2009 0,38 0,37 0,80 0,09 0,15
2010 0,39 0,36 0,81 0,09 0,15
2007 0,23 0,23 0,50 0,08 0,10
Porcentaje de mujeres 2008 0,24 0,22 0,48 0,06 0,11
directivas. 2009 0,26 0,22 0,80 0,07 0,14
2010 0,29 0,25 0,80 0,08 0,15
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En primer lugar, hay que indicar la plantilla de las empresas de la muestra ha
envejecimiento en el periodo, aunque en el ano 2008 disminuye el promedio de la edad
de los trabajadores respecto al afio anterior en los afios siguientes aumenta hasta situarse
en el maximo valor medio en el afio 2010. Las entidades de la muestra cumplen por
término medio los porcentajes de empleados con discapacidad que establece la
legislacion. El promedio del porcentaje de mujeres empleadas se mantiene
practicamente constante en todo el periodo analizado con un ligero incremento en el afio
2010 para alcanzar el 39%. Sin embargo, se incrementa un 6% el promedio de mujeres

que ocupan puestos de direccion en estas entidades.
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S. CONCLUSIONES

Una empresa socialmente responsable estd asumiendo el reconocimiento de
una responsabilidad por encima de los limites exclusivamente econémicos, al incluir los
aspectos sociales y medioambientales en su gestion. A la vez que introduce un escenario
donde, ademas de los accionistas de la firma, se dan cita otros agentes con intereses en
la entidad ante quienes la misma tratard de legitimizarse. La RSC se plantea como una
cuestion de asuncion voluntaria por parte de las empresas, por lo que puede entenderse
como un valor afiadido que toma inicio a partir del cumplimiento de las leyes y que
quedaria invalidada por completo si se produjera la vulneracion de las citadas leyes,

normas y convenios vigentes.

A falta de un marco juridico regulador de la RSC, en los ultimos afios distintos
organismos e instituciones internacionales han propuestos normas, recomendaciones o
guias con la finalidad de establecer pautas que guien a las empresas en la elaboracion de
este tipo de informacion y les faciliten la evaluacion de la responsabilidad social
empresarial. Por otro lado, las memorias de RSC deben ser verificadas por terceros
independientes para aumentar la credibilidad de su contenido y para no dar la impresion
de que los informes son un mero objeto de autocomplacencia o un instrumento de

marketing empresarial.

Las empresas que llevan a cabo un planteamiento RSC lo suelen hacer, bien por
motivos éticos con el fin de encontrar un equilibrio entre las finalidades estrictamente
econdémicas y ciertas cuestiones sociales y ambientales asociadas a las repercusiones
que sobre el entorno pueda ocasiona la actividad de la firma. Asi como, por el valor
economico que puede originar en las misma, al contemplarse la RSC como otro de los
elementos que potencialmente contribuye al logro de los objetivos de la misma,

esencialmente los de supervivencia, crecimiento y rentabilidad.

Los trabajadores perciben en la introduccion de programas de RSC que la
empresa esta asumiendo un rol como satisfactor de necesidades sociales mas alla de la
entrega de productos o servicios de buena calidad, o de la entrega de un sueldo a fin de

mes. El empleado siente que lo que hace tiene una trascendencia mas alla de lo
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puramente econdomico, permitiéndole sentir que su trabajo puede aportar a una sociedad

mejor.

El estudio descriptivo que se ha realizado analiza la informacion que divulgan
42 empresas espafiolas cotizadas en sus informes de responsabilidad social relativa al
area de los recursos humanos y el grado de implantacién de estas actuaciones en las
companias a lo largo de cuatro ejercicios economicos (de 2007 a 2010, ambos
incluidos). En general, los resultados obtenidos indican que cada vez son mads las
entidades que tienen establecidas actuaciones de responsabilidad social en el area de
recursos humanos a lo largo del periodo analizado. Asimismo, las empresas de la
muestra tienen por término medio implantadas la mitad de las actuaciones que se
incluyen en los cuatro grandes nucleos en se han dividido las practicas laborales y
trabajo digno: formacién y educacion; salud y seguridad laboral; calidad de empleo; vy,

diversidad y oportunidades.

Hay que indicar que la base de datos con la que se ha trabajado proporciona
informacion de grandes empresas. Ademas, estos datos, como ya he mencionado
anteriormente, son los que facilita la propia empresa en sus memorias de sostenibilidad
algunas de las cuales no han sido verificadas. Por otro lado, seria interesante completar
este estudio analizando los efectos que pueden tener el establecimiento de estas medidas
socialmente responsables en el rendimiento de la firma, asi como examinar si la
implantacion de politicas de responsabilidad social vinculadas con el personal repercute

en la productividad de la empresa.

Personalmente pienso que la RSC deberia de ser de caracter obligado para todo
tipo de empresas, independiente de su tamafio o sector de actividad, ya que a mi juicio
es un aspecto de vital importancia, si no inherente a la actividad empresarial que busca
exclusivamente la obtenciébn de un beneficio, si lo es para los trabajadores que
necesariamente forman parte de este ente econdmico. No puedo entender en mi
concepto de lo justo, que el enriquecimiento econémico prime sobre todo lo demas, sin
tener en cuenta las consecuencias que esto pueda acarrear, y que un grupo de personas
se aproveche de esta coyuntura del “todo vale” y no tengan en cuenta nada de lo que les

rodea, y lo que es peor aln, no tengan en cuenta al resto de personas, ya sean sus
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propios trabajadores como la sociedad en su conjunto, sin sentir pudor alguno en

aprovecharse de ellas.

Sin poner en duda que logicamente hay muchas empresas que tengan “un
sincero lado responsable” no es menos cierto que también hay muchas que carecen de ¢l
y solo introducen la RSC como formula de rendimiento empresarial pensando
unicamente en los beneficios, convirtiéndose por tanto “lo socialmente responsable” en
estrategias de marketing camufladas, en estratagemas de las grandes multinacionales
para vendernos mejor su producto, de ahi que no se logre un acuerdo en la legalizacion
de normas que regulen este marco sostenible dentro las empresas, llegando incluso hasta
el punto de que la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE)
pida la supresion del Consejo Estatal de Responsabilidad Social Empresarial (CERSE),
6rgano consultivo del gobierno compuesto por agentes sociales y empresarios, al
pretender enfocar todo lo que tenga que ver con la RSC de forma unilateral para que asi
ni se les pueda exigir que implanten un mayor nimero de actuaciones responsables y ni
siquiera se pueda comprobar que aquellas que dicen que tienen impuestas se cumplen

realmente.
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