UGT & H CIMPULS " B ure de

Castilla y Ledn Castilla y Leon



TiTULO:

DESARROLLO SOSTENIBLE EN EL AMBITO LABORAL COMO COMO FACTOR DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL. EL PAPEL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS
Y SUS REPRESENTANTES.

EDICION Y COORDINACION
Vicesecretaria de Politica Sindicaly Salud Laboral
SUBVENCIONA:

Junta de Castillay Ledn. Consejeria de Economiay Hacienda. Actuaciones de seguimiento,
difusién, y desarrollo de las medidas incluidas en el “IV Acuerdo Marco para la
Competitividad y la Innovacién Empresarial de Castillay Leén (2021-2027)”

SIGUENOS EN RRSS

https://www.ugtcyl.es

u @UGTCyL

n UGT.Castilla.y.Leon

@l @ugtcyl

Pagina| 1



g R ] = N Y O [ ] 1

I INTRODUGCCION ... ittt ettt ettt e ettt e e et e e ettt e eetea e e eeanaeeeeeaeaesensaaetasnneeeesaneeaennans 3
Il TRABAJO DECENTE Y DESARROLLO SOSTENIBLE .......iiiiiiiiiiiiiiiiiiic et 6
M. GESTION SOSTENIBLE DE LAS RELACIONES LABORALES........couietieeiieeieeeteeeveeeee e 9
[11.1. Marco Conceptual: ; Qué es la Gestion Sostenible de las Relaciones Laborales?................ 9
a) Derechos Laborales FUNAAmMENTales ...ttt ee e e e e e e e e eanens 9

o) ={e 1V ]{o F-To IYA @701 0 [-T1To ) o S Yo o1 = | N RN 9

c) Participacion y DIidlog0 SOCIAL cc.uiuniiniiit ittt et e et e et e e e eea e e een e enn e eneeens 10

d) Adaptacion Justa a los Cambios Tecnoldgicos y Ambientales .......cccuueveeeiieeiiiiiiieeennennnnn. 10

e) Transparencia, Evaluacion y Rendicidn de CUENtaS......cccoeiiuiiiiiiiiiiiice e e aeens 10
[11.2. EL Rol del Sindicalismo en la Sostenibilidad Laboral .........c...ccceeiiiiiiiiiiiiiiiiiii e, 11
[11.2.1. Negociacion Colectiva con Perspectiva Sostenible........cocueiieiiiiiieiiiiiiireeceeeeeeeenns 11
[11.2.2. Vigilancia y Control del Cumplimiento NOrmativo .....c.euuveuniiiiiriiiiieiieieeeeeieeeeeenes 13
[11.2.3. Participacién en el Didlogo Socialy en la Gobernanza Empresarial.........ccccceeenveennenn. 16
[11.2.4. Formacién y Capacitacion de Delegados/as y personas trabajadoras. ...........c.cceeuueeee. 17
[11.3. Retos y oportunidades en Castillay LeON........oueieiiiiiii e eaes 19
[11.3.1. Desigualdad territorial entre zonas urbanas e industriales frente al medio rural. ........ 19
[11.3.2. Envejecimiento de la poblacidn trabajadora y falta de relevo generacional................. 20
[11.3.3. Desindustrializacion y transicion ENergétiCa. ... .coiiuiieiieriieeiie e ece e eeee e e e eeaas 21
[11.3.4. Digitalizacion aCelerada. ....cu.v e eeuiii ittt ettt et e e ee et e et e e eesanneenaannes 22
[11.3.5. Fragmentacion del @MPLE0....... e et e et e et e e s e e e ean s ean e e eanns 23

V. GESTION SOSTENIBLE EN LAS EMPRESAS......coviiuiiitieiecteeeeeteeiteeseeeseeseeeseeneeeseenesveenes 25
IV.1. ;Qué es la gestion sostenible emMpPresarial?. ... ee e 25
IV.2. Herramientas para una gestion sostenible empresarial......c..ccoeeveeiieiiiiiiiiiiiiii e 26
IV.2.1. Planes de sostenibilidad COrporativa. .......cccveeiieiiiiiinie et s e e eeeeanes 26
IV.2.2. Informes ESG (ambientales, sociales y de gobernanza)........cccceuveenieeiiinenrinneneennnnnns 28
IV.2.3. Certificaciones ambientales y SOCIAlES. ....ciuviuiiiiiiiiiiii e eee e eeeanes 31

IV.3. Perspectiva sindical: ;Qué debe incluir una gestién realmente sostenible?......................39

IV.4. Riesgos de una sostenibilidad parcial 0 superficial ........cooeiiiiiiiiiiiiii i eeeeeens 40
V. EL PAPEL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS Y SUS REPRESENTANTES EN LA
SOSTENIBILIDAD DE LAS EMPRESAS ...ttt ettt ettt ettt e et e e et e e e et e e ereee e e erenaeeee a4

RV I o T = AV T 41

1.1. Directiva (UE) sobre diligencia debida en sostenibilidad .........ccccoeevviiiiiiininiiiniininienennes 41
1.2. Directiva CSRD y estandareS ESRS ...t e ee e e 41
1.3. Legislacion eSpanola VigENTE. . .. uu. ittt e e et e et et et eete et e enneeneas e e e aaans 41
V.2. Funcién de la representacion de los trabajadores......ccoiueviieiiniiiiiieiiie e, 42

Pagina| 2



v.2.1. Promocién del didlogo social y la negociacidn colectiva........cceevveiieiniiiiiiieiieiieeiennns 42

v.2.2. Vigilancia del cumplimiento ético y laboral......cc.eeuiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieee e 43
v.2.3. Impulso de politicas SOStENIDLES.....c.oiiuiiiiiiei e e eaaas 44
v.2.4. PARTICIPACION en latoma de deCiSIONES......c..cuirreerieuierieneeereeeeeteeeteeeeeeteeseeneeanens 44
V.2.5. Formacion y SENSIbIliZACION .....ceuiiniiieii e e 45
V.3. Razones por las que incorporar la RSE a la accidn sindical.........ccccueeevviiiiiniiniiiiiiiecnecnnnnn. 46
V.3.1. Mejora de las condiciones laborales.......couvuiiiiiii i e e e 46
V.3.2. Fortalecimiento de la participacion sindical........ccceviiiiiiiiiiiiiii i 46
V.3.3. Amplia la agenda SiNAICAL ......iuueiuiiiiiii et eaaas 46
V.3.4. Influencia en la gobernanza de la EMPreSa.....eie e iiiiiiiiie e e e e eae e 46
V.3.5. REAUCCION 0B MESEOS «vuuiuuiiiiiieiiiiiieieetaeete et e et et ettt eetn et tnetueaneensennesnsenneennennns 46
V.3.6. Generacion de confianzay lealtad........couuiiiniiiiiiiii e e eeaas 46
V.3.7. Coherencia con los valores SindiCales .........c.uvviveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiniiiicce e 46

V.4. Herramientas para la participacion de los representantes de los trabajadores en la RSE ...47

V.4.1.Canales de comuUNICaCIiON Y CONSULA ...uuivniiiniiiiii e et eee e e e e e e e e eanas 47
V.4.2. Comitésy Organos de partiCiPacCion......ccueiu i eee et e e e e e ea e eae e e eanas 49
V.4.3. DiagnoOstiCO Y EVAlUACION ...iuiiiiiieeieeie ettt e ettt et ettt et et e e e eaneeneennennns 51
V.4.4. Formacion y SENSIDIlIZACION .....cvnieniiieii e eas 52
V.4.5. Voluntariado corporativoy aCCiON SOCIAL ...iuuiiuiiiniiiiiiiiiiiiie e e e e e eaaas 53

Pagina |3



Eleje 10 del IV Acuerdo Marco considera la sostenibilidad y la eficiencia energética como
factor de competitividad empresarial y garantia de supervivencia empresarial. Asimismo,
el eje 9, otorga a la responsabilidad social empresarial la cualidad de ser un vehiculo de
competitividad, de sostenibilidad y de cohesién social.

El desarrollo sostenible en el &mbito laboral, como parte de la responsabilidad social
empresarial (RSE), se ha convertido en un tema clave en el entorno empresarial moderno.
Las empresas no solo buscan la rentabilidad econdmica, sino también generar un impacto
positivo en la sociedad y el medio ambiente.

Las empresas que ponen a sus empleados en el centro de su estrategia de sostenibilidad
no solo mejoran su impacto social, sino que también fortalecen su competitividad y
resiliencia. Solo siendo también sostenibles con las personas dentro de las empresas se
podra lograr con solvenciay coherencia el impacto en las dimensiones ambiental, socialy
de buen gobierno.

La aplicaciéon de la Responsabilidad Social Empresarial requiere una mirada holistica que
integre los factores ambientales, sociales y de gobernanza, pero también, las personas
trabajadoras. Lo anterior exige la gestion de indicadores que aseguren rentabilidad en las
empresas, desde la sostenibilidad, mediante acciones relacionadas con el medio
ambiente, el entorno social, el entorno corporativoy elentorno laboral. Sin duda, los cuatro
ambitos principales de impacto de las empresas en relacién con la sostenibilidad.

De esta manera se consideran los cuatro capitales criticos para el buen desempefio
presente y futuro de la empresa y de la humanidad segun la OCDE: el capital natural, el
capital social, el capital econdmico y el capital humano. El capital natural comprende los
activos naturales no renovables y condicionalmente renovables y los pasivos naturales, la
Tierray los ecosistemas. El capital social contempla las relaciones entre los individuos y
en las redes sociales, y las normas de reciprocidad y confianza que surgen de ellas. El
capital econdmico incluye el capital fisico y financiero. Y, finalmente, el capital humano
comprende los conocimientos, las habilidades y las capacidades de las personas
empleadas.

El desarrollo sostenible en el Ambito laboral no es solo un concepto ético, sino también
una estrategia clave para las empresas que buscan posicionarse de manera responsable
en el mercado. Al integrar principios de sostenibilidad en las practicas laborales, las
empresas no solo cumplen con su responsabilidad social, sino que también mejoran su
competitividad, reducen riesgos y crean un entorno laboral mas saludable y justo. Esto se
traduce en beneficios tanto para los trabajadores como para las empresas, contribuyendo
al desarrollo econémico, social y ambiental a largo plazo.

La Responsabilidad Social Empresarial (RSE) juega un papel cada vez méas importante en
la atracciény retencion del talento en las organizaciones. En un contexto donde los valores
y principios éticos son cada vez mas valorados por los empleados, la RSE se ha convertido
en un factor clave para diferenciarse como empleador y atraer a los mejores candidatos.
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Aquellas empresas que incorporan aspectos laborales en la gestién de su RSE son mas
atractivas y presentan, por tanto, una ventaja competitiva para atraer y retener talento.

En esta misién, las organizaciones sindicales jugamos un papel esencial. Nuestra
preocupacion por la sostenibilidad se integra dentro de nuestra agenda social a través del
fomento del dialogo entre trabajadores y empresarios, la consulta y negociacion en el
puesto de trabajo, y el didlogo social a nivel sectorial, nacional e internacional, tanto en el
sector publico como privado.

La necesidad de entrelazar la sostenibilidad empresarial y las relaciones laborales por su
papel en la consecucién de una politica de responsabilidad social empresarial y de
aumento de la competitividad de las empresas, son cuestiones que no sélo benefician a
las propias empresas sino también, a trabajadores y ciudadanos, siempre que exista una
participacionyvigilancia entre la adecuacién a los derechos laborales de los efectos de los
cambios organizativos y productivos dados.

Los trabajadores estdn cada vez mas interesados en la sostenibilidad a largo plazo de sus
empresas. Los sindicatos y los representantes de los trabajadores pueden utilizar sus
derechos de informacién, consulta y participacidon para comprometerse con la direccion
en estas cuestiones con el fin de promover la sostenibilidad de sus empresas. La nueva
normativa de la UE, incluidas la Directiva sobre la elaboracién de informes de
sostenibilidad empresarial (CSRD) y la Directiva sobre la diligencia debida en materia de
sostenibilidad empresarial (CSDDD), refuerzan los derechos de los trabajadores en
cuestiones de sostenibilidad.

En el marco de la busqueda de la sostenibilidad empresarial, uno de los pilares
fundamentales es la sensibilizaciéon interna de los empleados respecto a temas
medioambientales, sociales y de gobernanza. Esto no solo implica concienciar sobre la
importancia de cuidar nuestro entorno, sino también involucrar activamente a cada
miembro de la empresa en acciones concretas que contribuyan a este propdsito.

No puede haber ninglin cambio de sostenibilidad si los empleados no estan alineados con
ello. No solo eso, no podemos dar por sentado que todos sean conscientes y estén
comprometidos con la causa de la sostenibilidad, o que comprendan todo lo que implica.

Es precisamente este vacio de conocimiento lo que las empresas deberian tratar de
abordar antes o mientras intentan realizar cambios ESG significativos. De lo contrario, la
desinformaciény la negaciéon podrian difundirse peligrosamente.

Concienciar a las personas trabajadoras y sus representantes de la necesidad de intervenir
activamente en el desarrollo de medidas sostenibles, refuerza la cultura interna y
promueve la responsabilidad ambiental y social y la toma de decisiones transparente y
ética en todos los niveles de la organizacion.
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El desarrollo sostenible en el ambito laboral implica integrar los principios de
sostenibilidad —econdémica, social y ambiental— en la gestion de las empresas,
garantizando que la actividad productiva contribuya al bienestar de las personas
trabajadoras, a la cohesién social y a la proteccion del medio ambiente.

En este sentido, la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se convierte en un
instrumento clave para promover un modelo de empresa que no solo busque beneficios
econdmicos, sino también el respeto a los derechos laborales, la igualdad de
oportunidades y la sostenibilidad del entorno.

Las empresas no sdlo tienen que cumplir la legislacidon vigente, sino que tienen que ir
avanzando en su compromiso por lograr sociedades mas justas a través de una actividad
empresarial y econdmica responsable. Esto hace que la RSE se esté convirtiendo en un
asunto de gran interés y en donde cada vez mas, va adquiriendo la importancia que se
merece.

El trabajo es un pilar esencial del desarrollo sostenible. La Agenda 2030 de Naciones
Unidas lo recoge en el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 8: “Trabajo decente y
crecimiento econdmico”, que persigue promover un crecimiento inclusivo y sostenible, el
empleo plenoy productivo, y el trabajo decente para todos.

Desde la perspectiva laboral, la sostenibilidad implica:

PRINCIPALES OBJETIVOS

LABORALES

1. Garantizar condiciones
de trabajo dignas, seguras
y saludables

2. Fomentar la igualdad
y la diversidad
en el empleo
3. Promover la adaptacidn
continua a los cambios
y avances tecnologicos

4. Impulsar la participacion
sindical y el didlogo social
en la toma de decisiones

de las actividades laborales,
promoviendo la eficiencia
energética y la economia
circular

@ 5. Reducir la huella ambiental
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Por tanto, la dimension laboral del desarrollo sostenible supone garantizar que el
crecimiento econdmico se traduzca en empleo decente. Este concepto fue acufiado por la
Organizacion Internacionaldel Trabajo (OIT) en 1999y es un pilar fundamental de la Agenda
2030 de la ONU. El trabajo decente es un trabajo productivo en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad, que protege los derechos laborales, ofrece remuneracion
justa y adecuada proteccidén social. Implica mas que solo un empleo, ya que incluye la
oportunidad de crecer personalmente, participar en las decisiones laborales y tener
igualdad de oportunidades y trato. También implica una gestién empresarial ética y
transparente, comprometida con la inclusién, la diversidad (va mas alla de lo que es la
obligacion legal de no discriminacion) y el bienestar de la plantilla.

Asimismo, la sostenibilidad laboral requiere anticipar los efectos de la transicién digital,
ecolégica y demografica, fomentando la empleabilidad y la adaptacién a los cambios
tecnoldgicos sin dejar a nadie atras. La innovacién debe orientarse no solo a la eficiencia
productiva, sino también a la sostenibilidad social y ambiental del trabajo.

Hablar de relaciones laborales en conexidn con la RSE implica el anélisis de las iniciativas
adoptadas voluntariamente por las empresas en orden a mejorar las condiciones sociales,
econdmicas, medioambientales y de gobernanza que van mas alla de la pura aplicacion de
la ley, los convenios colectivos, o cualquier otra norma aplicable a las relaciones de
trabajo. Las empresas socialmente responsables integran los valores del desarrollo
sostenible en su cultura organizativa y en sus procesos de decision. Sin embargo, esta
integracion solo es efectiva si se realiza de forma participativa, a través del didlogo socialy
la negociacion colectiva.

Los representantes de las personas
trabajadoras —comités de empresa,
RESPONSAB"—IDAD delegados de personal y secciones
SOCIAL CDRPORATIVA sindicales— desempefan un papel clave en
Y sus TRABAJADORES la definicién, implementacion y

seguimiento de las politicas de
sostenibilidad. Su participacién garantiza
que las estrategias empresariales
respondan realmente a las necesidades y
expectativas del conjunto de la plantillay de
la comunidad.Através del dialogo social, la
negociacion colectiva y la participacion
en comités de sostenibilidad, pueden:

. Defender la incorporacion de
clausulas verdes y sociales en los
convenios.

. Impulsar planes de igualdad,
conciliaciény salud laboral.
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¢ Promover una transicion justa hacia empleos verdes y digitales de calidad.

La inclusion de clausulas de sostenibilidad, igualdad, salud laboral, transicion justa o
corresponsabilidad en los convenios colectivos representa una herramienta eficaz para
trasladar los compromisos de RSE al ambito real de las relaciones laborales.

Por ello, el desarrollo sostenible en el trabajo no puede entenderse solo como una
obligacidon empresarial, sino como un proceso de corresponsabilidad y compromiso
compartido. El papel de las personas trabajadoras y sus representantes es determinante
para gque la sostenibilidad deje de ser un discurso y se convierta en una practica efectiva
que beneficie a la empresa, a las personas trabajadoras y a la sociedad en su conjunto.

Las personas trabajadoras contribuyen, desde su desempefio diario, a generar entornos
mas seguros, eficientes y sostenibles. La sensibilizacién, la formacidén en sostenibilidad y
la participaciéon activa son esenciales para consolidar una cultura corporativa
responsable.

Mas alla del coste adicional que la adopciéon de medidas de RSE puede suponer en
términos econdmicos para la empresa - han de “contabilizarse” los incrementos, mejoras
y beneficios tangibles e intangibles que se generan - entre otros - en términos
productividad, clima laboral, posicionamiento de la organizacién como lider en la
captaciény retencién del talento, reputacién y competitividad.

Por su parte, los trabajadores también participan de los beneficios de integrar la RSE en las
relaciones laborales, porque mejora su bienestar ya que hay acciones que impactan
positivamente en la vida laboral y personal de los empleados, promoviendo un ambiente
de trabajo éticoy seguro. Procuran mayor motivaciény compromiso, ya que los empleados
se sienten mas orgullosos y conectados con la empresa, lo que se traduce en una mayor
motivaciény compromiso con los objetivos corporativos y Atrae y retiene el talento, puesto
que una buena reputacion en RSE ayuda a atraer y retener a los mejores profesionales,
quienes buscan trabajar en empresas con valores que se alinean con los suyos.
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La Agenda 2030 coloca el trabajo decente para todos en el centro de las politicas para un
desarrollo y un crecimiento sostenible e inclusivo.

En Espafia, como en muchos paises, se estd avanzando hacia modelos de desarrollo
sostenible cadavez mas urgentes; la Agenda 2030 de Naciones Unidas marcé un horizonte
clave con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Entre ellos, el ODS 8: “Trabajo
decente y crecimiento econdmico” es crucial, no solo como meta, sino como condicion
para lograr progreso real, equidad y sostenibilidad. Desde la perspectiva sindical, el trabajo
decente no es un lujo, sino una necesidad socialy un derecho fundamental, indispensable
para que el desarrollo sea verdaderamente sostenible.

En el contexto espafol, esto significa luchar
contra la temporalidad, la precariedad, la
TRABAJ 0 subcontratacién, los bajos salarios, la brecha
salarial, los contratos parciales mal
DECE NTE remunerados, y la carencia de proteccién en
salud laboral, desempleo y jubilaciones.
Espana ha dado pasos positivos con logros
recientes que nos acerca hacia esa meta. En

informes

nacionales recientes, Espafa
aparece entre los paises que avanzan en el
cumplimiento de los ODS: por ejemplo, en
2025 se sefnaldé que Espana «avanza en 11 de
los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible», y el

ODS 8 es uno de los que presenta “mejores

resultados”. Ejemplo de ello ha sido la reforma
laboral del 20222, cuyas medidas han tenido
impacto positivo sobre la temporalidad y
ciertos contratos precarios. También las
subidas progresivas del Salario Minimo
Interprofesional (SMI)®, que han supuesto una mejora para millones de personas
trabajadoras y ha ayudado a atenuar desigualdades de ingresos. Y como no, la regulacién
de los nuevos permisos retribuidos que facilitan la conciliacién en nuestro pais y fomentan
la igualdad en el reparto de cargas relacionadas con la crianza y los cuidados familiares,
introduciendo con rotundidad la dimensién de la corresponsabilidad, etc,.

" Informe Mundial de Desarrollo Sostenible 2025,

2 Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo.

3 ELSMI 2025 en Esparia se establece en 1.184 € brutos mensuales en 14 pagas, lo que equivale a
16.576 € brutos anuales.
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Sin embargo, aun quedan retos que deben resolverse.

CALIDAD DEL EMPLEO: Aunque el desempleo ha bajado y el empleo se ha recuperado,
persisten problemas de temporalidad, precariedad, subcontratacién y bajos salarios. Los
contratos temporales siguen siendo muy frecuentes, sobre todo en el sector publico, y
muchos trabajadores sufren situaciones de incertidumbre laboral. Por tanto, que haya
empleo no garantiza que sea empleo decente.

DESIGUALDADES DE GENERO Y COLECTIVOS VULNERABLES: La meta del empleo plenoy
decente para todas las personas (incluyendo jovenes, personas con discapacidad,
migrantes) sigue siendo un reto. Persisten brechas salariales y desigualdades por género,
por zona geografica, entre sectores (servicios vs industria), entre quienes tienen formacién
y quienes no.

DESAJUSTE ENTRE LA CREACION DE EMPLEO Y LA PRODUCTIVIDAD / VALOR ANADIDO: El
ODS 8 incluye metas sobre aumentar la productividad, innovacién y valor afiadido. En
Espafa hay sectores con baja productividad o alta dependencia de trabajos poco
cualificados.

Nuestro SISTEMA DE PROTECCION SOCIAL ES INCOMPLETO, algunos trabajadores (por
ejemplo, auténomos, temporales, de la economia informal) tienen dificultades para
acceder a prestaciones similares a las de los trabajadores estables.

Aunqgue el foco principal del ODS 8 es econdmico-laboral, hay vinculos con la
sostenibilidad medioambiental (por ejemplo, promocién de empleos verdes, innovacion,
diversificacion productiva). Ese nexo entre empleo decente y sostenibilidad es clave. En
Espafa, la empresa y el empleo deberan adaptarse al reto de la transicién ecoldgica y
digital para que el trabajo siga siendo “decente”. El impacto de la transicion ecoldgica y
tecnoldgica puede dejar atras trabajadores sin formacién, o en sectores vulnerables. Es
preciso que se lleven a cabo “transiciones justas”.

ESTANCAMIENTO EN ALGUNOS INDICADORES: Aunque Espana mejora, en el Informe de
2025 se sefala que la puntuacién nacional esta algo estancada (“80,7 en 2024 a 81 en
2025”) lo que indica que los avances se ralentizan.

Para lograr un modelo sostenible que incorpore el trabajo decente como eje central,
necesitamos normativas mas ambiciosas. Leyes que limiten la temporalidad abusiva,
regulaciones que garantizan una proteccion socialigualitaria para todos los trabajadoresy
una legislacion que asegure que los costes de la transicidn ecolégica no los paguen los
mas débiles. Ademas, necesitamos un dialogo social fuerte, que incluya a los sindicatos
en el diseno de politicas de sostenibilidad, cambio climaticoy transicién energética, y una
negociacion colectiva que integre cldusulas de sostenibilidad de manera transversal en los
convenios colectivos (formacién continua, medidas de movilidad sostenible, reparto de
los beneficios de la productividad, teletrabajo responsable, etc).

Por otro lado, hay que realizar mayores esfuerzos en formacion, reconversion y
cualificacién profesional. Con programas publicos y privados bien financiados para
adaptar competencias laborales a los nuevos retos (verde, digital, ecoldgico) y politicas
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publicas que eviten que los trabajadores queden excluidos de los cambios. Se necesitan
también mas apoyos especificos para las regiones y sectores mas afectados (por ejemplo,
mineria, carbdn, automocién tradicional) por la transicién ecoldgica, con inversiones
publicas verdes que generen empleo decente.

Y por ultimo, necesitamos mas responsabilidad empresarial. Que las empresas respeten
derechos laborales, garanticen salarios dignos y aseguren unas condiciones de seguridad
y salud en el trabajo adecuadas. Es decir, que su responsabilidad social empresarial sea
realmente efectiva, no solo de imagen.

Para UGT CastillayLedn, eltrabajo decente es la piedra angular de un desarrollo sostenible
real. No basta con politicas color verde, de reduccion de emisiones, de digitalizacion o
crecimiento econdmico: esas politicas deben incorporar derechos laborales, proteccion
social, formacidn, participacion democratica de trabajadores y trabajadoras, para que el
progreso no deje atras a los mas vulnerables.

El gran reto en los proximos anos sera garantizar que la transicion ecoldgica, tecnologicay
econdmica se haga con justicia social: que los empleos nuevos sean dignos, estables y
decentes, que se reduzcan las desigualdades, que nadie quede fuera por motivo de
género, origen geografico o nivel educativo, y que las politicas publicas y empresariales
respondan ante esos objetivos.
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La sostenibilidad en las relaciones laborales no puede entenderse Unicamente desde una
6ptica medioambiental o econdmica. En el contexto actual, marcado por la transicion
ecoldgica, la digitalizacion y la creciente precarizacion del empleo, la sostenibilidad debe
incorporar una dimensidn social y laboral que garantice el respeto a los derechos
fundamentales de los trabajadores, la estabilidad en el empleo, la equidad en el acceso a
oportunidades y la participaciéon efectiva en la toma de decisiones. Desde la accion
sindical, esta vision se traduce en una estrategia integral que promueve un modelo de
relaciones laborales justo, inclusivo y resiliente.

[11.1. MARCO CONCEPTUAL: ;QUE ES LA GESTION SOSTENIBLE DE LAS RELACIONES
LABORALES?

La gestidon sostenible de las relaciones laborales se apoya en cinco pilares fundamentales:

A) DERECHOS LABORALES FUNDAMENTALES

La sostenibilidad comienza con el respeto irrestricto a los

derechos reconocidos por la Organizacion Internacional GESTION
del Trabajo (OIT), incluyendo: SOSTENIBLE

e Libertad sindicaly derecho a la negociacion DE LAS RELACIONES

colectiva. LABORALES

e Prohibiciéon del trabajo forzoso y del trabajo
infantil.

e Nodiscriminacién en el empleo.

e Condiciones laborales segurasy saludables.

Estos derechos constituyen el nucleo ético y juridico

sobre el cual debe construirse cualquier modelo de
gestion laboral sostenible.

B) EQUIDAD Y COHESION SOCIAL

La sostenibilidad implica corregir las desigualdades estructurales en el mercado de
trabajo, como:

e Labrechasalarial de género.

e La exclusiéon de colectivos vulnerables (jovenes, migrantes, personas con
discapacidad).

e La segmentacion entre trabajadores de primera y segunda categoria
(subcontratados, temporales, falsos auténomos).
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Laacciénsindical debe promover politicas activas de inclusion, igualdad de oportunidades
y redistribucién del poder en las relaciones laborales.

C) PARTICIPACION Y DIALOGO SOCIAL

Una gestion sostenible requiere estructuras de participacion efectiva de los trabajadores
en latoma de decisiones empresariales. Esto incluye:

e Comités de empresay delegados sindicales con capacidad real de influencia.
e Procesos de consulta previos a cambios organizativos relevantes.

¢ Dialogo social tripartito en el ambito autondmico y sectorial.

La participacion no es solo un derecho, sino una herramienta para mejorar la calidad de
las decisiones empresariales y prevenir conflictos laborales.

D) ADAPTACION JUSTA A LOS CAMBIOS TECNOLOGICOS Y AMBIENTALES

La digitalizacion, la automatizaciéon y la transicion ecolégica estan transformando el
empleo. La sostenibilidad exige:

e Planes de formaciény recualificacion profesional.
e Protocolos de transicidon justa para sectores en reconversion.

e Regulacion del teletrabajo, la desconexidon digital y la proteccion de datos
laborales.

El sindicalismo debe anticiparse a estos cambios y garantizar que no se traduzcan en
pérdida de derechos ni en exclusién social.

E) TRANSPARENCIA, EVALUACION Y RENDICION DE CUENTAS

La sostenibilidad debe ser medible. Las empresas deben implementar sistemas de
evaluacion del impacto social y laboral de sus decisiones, incluyendo:

e Indicadores de calidad del empleo.
e Auditorias laborales y de igualdad.

¢ Informes de sostenibilidad con participacion sindical.

La transparencia fortalece la confianza y permite corregir desviaciones antes de que se
conviertan en conflictos.

Este enfoque se alinea con los principios de la Agenda 2030, especialmente con los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 8 (Trabajo decente y crecimiento econdémico), 5
(lgualdad de género) y 10 (Reduccidn de las desigualdades).
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I11.2. EL ROL DEL SINDICALISMO EN LA SOSTENIBILIDAD LABORAL

Las organizaciones sindicales, y en particular UGT Castillay Ledn, desempefian un papel
clave en la sostenibilidad de las relaciones laborales, actuando

como garante de derechos, promotor de equidad y catalizador EL RDL DEL UGT
EN LA SOSTENIBILIDAD

de transiciones justas en los procesos de transformacion
tecnolégicay ecoldgica. LABORAL

consumo y producciéon, ampliando su agenda mas alld de

reivindicaciones laborales tradicionales. Heins et al. (2004, x
UNEP) destacan casos como |G BAU en Alemania o UNITE en
! Illl

Segun un informe del UNEP (2004), los sindicatos han sido una O
“fuerza determinante” en promover patrones responsables de

EE.UU., donde la participacién sindical en programas
ambientales demostré la capacidad de estas organizaciones
paraincidir en la sostenibilidad corporativa.

La accion de los sindicatos se desenvuelve a través de los siguientes ambitos:

[11.2.1. NEGOCIACION COLECTIVA CON PERSPECTIVA SOSTENIBLE

La negociacion colectiva constituye uno de los pilares fundamentales del modelo social
europeoy de la garantia del trabajo decente, tal como define la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT). En un contexto de transicidon ecolégica y digital, este instrumento
adquiere una nueva dimensiéon: debe orientarse hacia la sostenibilidad integral de las
relaciones laborales, integrando criterios econémicos, sociales y ambientales en los
convenios y acuerdos colectivos.

Esta “negociacion colectiva sostenible” se concibe como un proceso de didlogo que no
solo regula las condiciones de trabajo, sino que también contribuye a la transformacion
justa de los sistemas productivos, al bienestar de las personas trabajadoras y al
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

La negociacién colectiva con perspectiva sostenible redefine el papel del convenio
colectivo como herramienta de gobernanza del cambio. Supone pasar de una légica
reactiva —centrada solo en salarios y jornada— a una logica proactiva y transformadora,
que articule derechos laborales, sostenibilidad empresarial y desarrollo territorial
equilibrado.

Esta perspectiva refuerza el papel estratégico del sindicalismo, que debe liderar la
integracion de los ODS en el ambito laboraly garantizar que la transicion ecolégicay digital
no deje a nadie atras.

La base juridica de esta perspectiva se encuentra en:

e Constituciéon Espanola (art. 37.1): reconoce el derecho a la negociacion colectiva
laboral.
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Ley del Estatuto de los Trabajadores (ET): regula los convenios colectivos como
fuente principal de las relaciones laborales.

Agenda 2030 de Naciones Unidas, especialmente el ODS 8 (Trabajo decente y
crecimiento econdmico)y el ODS 12 (Producciény consumo responsables).

Pacto Verde Europeo (2020) y Estrategia Espafola de Desarrollo Sostenible 2030,
que incluyen la sostenibilidad laboral como elemento de competitividad.

Convenios fundamentales de la OIT sobre libertad sindical, igualdad de
oportunidades, seguridad y salud laboral y diadlogo social.

Desde el punto de vista conceptual, la sostenibilidad en la negociacién colectiva implica
incorporar clausulas, objetivos y mecanismos que favorezcan la estabilidad laboral, la
igualdad de género, la conciliacién, la salud laboraly la transiciéon ecolégica, garantizando
que la adaptacién empresarial a los cambios se haga con justicia y equidad.

La sostenibilidad en la negociacidn colectiva presenta 3 dimensiones distintas:

DIMENSION ECONOMICA

Empleo estable y de calidad: acuerdos orientados a reducir la temporalidad,
fomentar la contratacién indefiniday promover la estabilidad.

Productividad sostenible: vincular la mejora salarial y profesional con la
innovacién, la formacion continuay el uso responsable de los recursos.

Transicioén justa: prevision de medidas laborales y formativas ante procesos de
reconversion industrial, digitalizacién o descarbonizacién.

DIMENSION SOCIAL

Igualdad y diversidad: inclusion de planes de igualdad, protocolos contra la
discriminacién y medidas de promociéon profesional para mujeres y colectivos
vulherables.

Conciliacion y bienestar: clausulas sobre desconexioén digital, flexibilidad racional
y prevencion de riesgos psicosociales.
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e Salud laboralintegral: ampliacion del concepto de prevencién de riesgos a la salud
mental, ergonomiay factores psicosociales.

e Participacion sindical: refuerzo del papel de la representacién de las personas
trabajadoras en la planificacion estratégica de sostenibilidad empresarial.

DIMENSION AMBIENTAL

e “Clausulas verdes” en los convenios: compromisos sobre reducciéon del impacto
ambiental en los procesos productivos, movilidad sostenible, gestidon de residuos
o ahorro energético.

e Formaciéonen competenciasverdes: inclusién de la sostenibilidad ambientalcomo
eje de los planes formativos y recualificacion profesional.

e Evaluacion del impacto ecolégico del empleo: analisis conjunto entre empresa y
sindicatos de cémo las decisiones productivas afectan al entorno.

Avanzar hacia una negociacioén colectiva sostenible significa construir un nuevo contrato
socialen elque el progreso econdmico, el bienestar de las personasy el respeto al planeta
formen parte de un mismo compromiso compartido.

I11.2.2. VIGILANCIAY CONTROL DEL CUMPLIMIENTO NORMATIVO

La funcién de control y vigilancia del cumplimiento normativo por parte de los sindicatos
garantiza la efectividad real de los derechos laborales, la transparencia empresarial y el
equilibrio de poder en los centros de trabajo.

En la actualidad, la globalizacion, la digitalizacion y las nuevas formas de empleo hacen
mas compleja la supervisidon del cumplimiento normativo, lo que refuerza el papel de las
organizaciones sindicales como agentes de control socialy juridico, imprescindibles para
el desarrollo sostenible del trabajo y la economia.

El ordenamiento juridico espafiolreconoce explicitamente la funcién de los sindicatos y de
la representacion legal de las personas trabajadoras en la vigilancia del cumplimiento
normativo:

e Constitucidon Espanola (art. 7 y art. 28.1): reconoce a los sindicatos como
elementos basicos del sistema democratico y garantes de la defensa y promocion
de los intereses de las personas trabajadoras.

e Estatutode los Trabajadores (arts. 64, 65,68y 81): otorga a los comités de empresa
y delegados sindicales competencias para:

o Vigilar el cumplimiento de las normas laborales, de seguridad y salud y de
los convenios colectivos.

o Acceder a la informacién necesaria sobre la situacién econémica y social
de la empresa.
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o Emitir informes previos en materias que afecten a las condiciones de
trabajo.

e Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS): establece
mecanismos de colaboracion sindical con la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social.

e ConveniosdelaOIT(n°87,98,135y 154): reconocen la libertad sindical, el derecho
a la representaciéon en el lugar de trabajo y el papel del didlogo social en el
cumplimiento efectivo de los derechos laborales.

Por tanto, la vigilancia sindical del cumplimiento normativo no es una atribucién
voluntaria, sino una funcién institucional y legalmente reconocida que forma parte de la
arquitectura de control del Estado Social y Democratico de Derecho.

Esta funcion se desarrolla en los siguientes ambitos:

CUMPLIMIENTO DE LA LEGISLACION LABORAL Y DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

Los sindicatos supervisan la correcta aplicacion de:
e Contratacion laboral (uso adecuado de modalidades, duracién y estabilidad).
e Jornada, descansos, vacaciones, salarios y registro horario.
e Aplicacion de clausulas de igualdad, salud laboraly conciliacion.

e Efectividad de las clausulas de sostenibilidad social y ambiental incluidas en
convenios.
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Su labor es preventivay correctiva: detectan incumplimientos, promueven denuncias ante
la Inspeccidén de Trabajo o ejercen acciones judiciales a través de los servicios juridicos
sindicales.

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

A través de los delegados y delegadas de prevencion (Ley 31/1995 de Prevencion de
Riesgos Laborales), los sindicatos:

e Vigilan la aplicacion de la normativa preventiva.
e Colaboran en la evaluacion de riesgos y en la adopcién de medidas correctoras.

e Participan en la formacién preventiva y en los comités de seguridad y salud.
Esta vigilancia es esencial para garantizar entornos laborales seguros, saludables
y sostenibles.

IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

Los planes de igualdad y los protocolos contra el acoso o la discriminacién son hoy parte
del cumplimiento normativo empresarial. La participacion sindical en su disefo,
seguimiento y evaluacion asegura que la igualdad sea efectiva y verificable, evitando que
los compromisos se queden en meras declaraciones.

CUMPLIMIENTO NORMATIVO CORPORATIVO (COMPLIANCE LABORAL)

Cada vez mas empresas implementan programas de compliance o cumplimiento
normativo interno.
Los sindicatos deben participar o, al menos, ser informados de estos sistemas para
garantizar:

e Que no se utilicen para sustituir la accién sindical o limitar derechos colectivos.

¢ Que incluyan los aspectos laborales, sociales y éticos del cumplimiento (no solo
los fiscales o penales).

e Que se establezcan canales éticos y de denuncia seguros y accesibles para la
plantilla, con garantias de confidencialidad y sin represalias.

En este sentido, el sindicalismo moderno se configura como un actor de gobernanza
empresarial, complementario a los mecanismos de compliance, asegurando que la
legalidad se cumpla con un enfoque de derechos humanos laborales.

La vigilancia sindical del cumplimiento normativo constituye una garantia estructural de la
legalidad laboral y de la sostenibilidad social. Sin control sindical, las normas pueden
quedar en papel mojado; con él, se convierten en herramientas vivas de justicia laboral y
cohesién democratica.

En un contexto de transicién productiva, digital y ecoldgica, los sindicatos no solo deben
ser defensores de derechos, sino también agentes activos de cumplimiento, transparencia
y ética empresarial. Su participacion en la vigilancia normativa es condicién indispensable
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para avanzar hacia un modelo de trabajo decente, empresa responsable y sociedad
sostenible.

[11.2.3. PARTICIPACION EN EL DIALOGO SOCIAL Y EN LA GOBERNANZA EMPRESARIAL

La participacién sindical en la gobernanza empresarial emerge como un pilar esencial de
la sostenibilidad laboral, al fortalecer la democracia interna, la transparencia y la
corresponsabilidad en la gestidn de las empresas.

La gobernanza empresarial hace referencia al conjunto de normas, practicas y procesos
mediante los cuales una empresa es dirigida y controlada. Tradicionalmente, este
concepto se ha limitado a los intereses de los accionistas y a la supervision financiera. Sin
embargo, la evolucion de las normas europeas sobre diligencia debida y responsabilidad
social corporativa (RSC) ha ampliado el concepto hacia una gobernanza sostenible, que
incorpora los impactos sociales y laborales de la actividad empresarial.

La Estrategia Europea de Sostenibilidad Corporativa (2022) y la Directiva sobre Informacién
de Sostenibilidad (CSRD) insisten en que las empresas deben incluir en su gestion criterios
sociales, ambientales y de buen gobierno (ESG), con participacion de las partes
interesadas, entre ellas los representantes de las personas trabajadoras.

Esto implica pasar de una gobernanza centrada en el capital a un modelo
multistakeholder, donde el sindicato actiue como contraparte legitima en cuestiones clave
como:

e Planes de reestructuracion y transicién ecoldgica o digital.
e Politicas de empleo y formacién continua.
o Estrategias de igualdad, diversidad y bienestar laboral.

e Cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030,
especialmente el ODS 8: trabajo decente y crecimiento econémico.

La experiencia demuestra que las empresas con dialogo social estructurado y
participacion sindical activa son mas resilientes, innovadoras y sostenibles frente a las
crisis econémicas o ambientales.

La Comision Europea y la OIT subrayan que el dialogo social es un componente esencial
del desarrollo sostenible.

En este sentido, destacan las siguientes referencias normativas:

e Directiva (UE) 2022/2464 sobre informacién en materia de sostenibilidad (CSRD),
que exige reportar la participacion de los trabajadores en la gobernanza.

e Recomendacién de la OIT sobre la transicion justa (n.© 205), que insta a integrar el
didlogo social en las estrategias de sostenibilidad.
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e Carta Social Europea y Pilar Europeo de Derechos Sociales, que reconocen el
derecho a la informaciéon, consulta y participacion en las decisiones
empresariales.

Espana, ademas, ha avanzado con la Ley 11/2018 sobre informacién no financiera y
diversidad, que establece la obligacion de incluir indicadores laborales y sociales, donde
el papel sindical puede ser determinante.

Para consolidar un modelo de gobernanza empresarial sostenible es necesario:

1. Reforzar los derechos de informacioén y consulta, ampliando el acceso sindical a
los datos de sostenibilidad laboral y social.

2. Integrar clausulas de participacion sindical en los informes de sostenibilidad y
codigos éticos empresariales.

3. Presencia sindical en los comités de sostenibilidad o ESG de las grandes
empresas.

4. Vinculacién de los planes de RSC con la negociacién colectiva, para garantizar
compromisos verificables.

5. Supervision sindical del cumplimiento normativo (compliance laboral),
especialmente en materia de igualdad, salud laboral y derechos digitales.

[11.2.4. FORMACION Y CAPACITACION DE DELEGADOS/AS Y PERSONAS
TRABAJADORAS.

La sostenibilidad laboral no surge de manera espontdnea; se construye a través del
conocimiento, la participaciony la corresponsabilidad.

En un contexto de cambio tecnolégico, transicion ecolégicay transformacion del empleo,
la formacién y capacitacion de las personas trabajadoras y sus representantes sindicales
se ha convertido en un factor estratégico para garantizar un trabajo decente, seguro y
sostenible.

Elreto no es solo adaptar competencias, sino transformar la cultura laboral hacia modelos
de produccién y relaciones laborales que integren las dimensiones econdmica, social y
ambiental de la sostenibilidad.

Para lograrlo, es necesario un nuevo marco de competencias profesionales y sindicales,
que abarque:

¢ Conocimientos sobre transicion ecolégicay digital.
e Habilidades para la negociacion colectiva con enfoque sostenible.

e Capacidad para identificary prevenir riesgos emergentes (psicosociales, digitales,
climaticos).

¢ Competencias enigualdad, diversidad y corresponsabilidad social.
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e Sensibilidad hacia la innovaciény la economia circular en el entorno laboral.

Sin trabajadores ni representantes formados en estos ambitos, la sostenibilidad se queda
en el plano declarativo.

Los sindicatos tienen una funcién educativa esencial dentro del sistema de relaciones
laborales. No solo defienden derechos: también crean conocimiento colectivo y forman a
quienes los ejercen.

La formacidn sindical en sostenibilidad laboral cumple tres misiones fundamentales:

1. Empoderar a la representacion legal de los trabajadores (delegados/as, comités,
secciones sindicales) para participar con solvencia en los procesos de negociacion
y didlogo social sobre sostenibilidad, responsabilidad social empresarial o
transicion justa.

2. Capacitaralas personastrabajadoras en competencias verdes, digitalesy sociales
que favorezcan su empleabilidad sostenible.

3. Impulsar la conciencia colectiva de que el trabajo decente, la salud laboral y el
respeto ambiental son ejes inseparables de un mismo modelo productivo
responsable.

Por otro lado, la transicién ecoldgica y digital esta modificando los empleos, las
cualificaciones y los procesos productivos. En este escenario, la formacién es la
herramienta que permite anticipar el cambio y evitar que la transformacién derive en
pérdida de derechos o exclusion laboral.

Por eso, la OITy la Unién Europea insisten en que la transicién justa solo sera posible siva
acompanada de formacion adaptaday participada.

Los sindicatos, desde su papel en el dialogo social, deben garantizar que:

e Los planes de formacién incorporen contenidos de sostenibilidad ambiental y
social.

e Sereconozcaelderecho ala formacién continua como parte del trabajo decente.

e Las politicas de formacién publica incluyan la perspectiva sindical y territorial,
adaptada a los sectores y comarcas.

e La evaluacion de competencias verdes y digitales se realice con criterios de
equidad e inclusién.

Para avanzar hacia una sostenibilidad laboral real, los sindicatos plantean:

1. Programas de formacién sindical en sostenibilidad, digitalizacién, economia
circular y derechos laborales emergentes.

2. Capacitacion en herramientas de evaluacién de impacto socialy laboral.
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3. Integracién de la sostenibilidad laboral en la negociacion colectiva, como materia
formativa prioritaria.

4. Creacion de observatorios sindicales de competencias sostenibles, que
identifiguen nuevas necesidades formativas por sectores.

5. Promocion de la participacion sindical en los érganos de planificaciény evaluacion
de la formacidn profesional.

6. Formacién dual sostenible, combinando conocimiento técnico y valores de
responsabilidad social, igualdad y respeto ambiental.

La sostenibilidad laboral no se impone: se aprende colectivamente. La formacién de los
representantes sindicales y de los trabajadores en sostenibilidad es la base para construir
empresas mas responsables, empleos mas estables y sociedades m4s justas.

Solo con conocimiento, participacion y compromiso se puede garantizar una transicion
justa que no deje a nadie atras.

[11.3. RETOS Y OPORTUNIDADES EN CASTILLA Y LEON

En el contexto territorial de Castillay Ledn, la gestion sostenible de las relaciones laborales
se enfrenta a desafios especificos:

[11.3.1. DESIGUALDAD TERRITORIAL ENTRE ZONAS URBANAS E INDUSTRIALES FRENTE
AL MEDIO RURAL.

DESIGUALDAD La desigualdad territorial entre zonas
TERRITORIAL urbanas e industriales frente al medio

rural en Castillay Ledn tiene un impacto
directo y profundo en la sostenibilidad
de las empresas, tanto desde el punto
de vista econdmico como social y
laboral.

El impacto en la sostenibilidad
econémica se mide a través de la falta
de infraestructuras y servicios en el
medio rural. Las empresas rurales
enfrentan mayores costes logisticos,
menor acceso a redes de transporte,

conectividad digital limitada y escasa
disponibilidad de servicios auxiliares. Esto reduce su competitividad y dificulta su
integracion en cadenas de valor sostenibles.

Ademas, tienen dificultad para atraer y retener talento. La despoblacién y el
envejecimiento de la poblacién rural limitan la disponibilidad de mano de obra cualificada.
Las empresas tienen problemas para cubrir vacantes, especialmente en sectores como el
agroalimentario, sociosanitario o logistico.
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[11.3.2. ENVEJECIMIENTO DE LA POBLACION TRABAJADORA Y FALTA DE RELEVO
GENERACIONAL.

Castilla y Ledén es una de las comunidades auténomas con mayor envejecimiento
poblacional de Espana. Este fendmeno demografico tiene un impacto directo en el
mercado laboral, en la estructura de las plantillas y en la sostenibilidad de las relaciones
laborales. Desde una perspectiva sindical, es imprescindible abordar este reto con
politicas laborales inclusivas, preventivas y adaptadas a las nuevas realidades
generacionales.

La edad media de la poblacién trabajadora en Castilla y Ledn supera los 45 afios, con un
crecimiento sostenido de trabajadores mayores de 55. La tasa de reemplazo generacional
es insuficiente, especialmente en sectores como la industria, el transporte y la sanidad. El
envejecimiento se acentla en zonas despobladas, donde la falta de relevo generacional
compromete la continuidad de servicios esenciales.

Esta circunstancia impacta en la productividad y adaptacién, ya que las personas
trabajadoras mayores aportan experiencia y estabilidad, pero requieren entornos
adaptados a sus capacidades fisicas y cognitivas. Por otro lado, la falta de adaptacion
tecnolégicay ergondmica puede generar exclusién o sobrecarga laboral.

Afecta también a la salud laboral de las personas trabajadoras, incrementando la
prevalencia de enfermedades cronicas, los riesgos ergondmicos y psicosociales, y las
bajas de larga duracidn, lo que exige una gestidon preventiva mas eficaz.

Impacta sobre la formacién y la necesaria recualificacion. La brecha digital
intergeneracional dificulta la adaptacidén a procesos de digitalizaciéon, razén por la que
resulta necesario garantizar el acceso a formacion continua para trabajadores sénior.

El envejecimiento de la poblacion trabajadora exige a las empresas una gestion del
conocimiento, ya que, por un lado, la pérdida de talento por jubilacién no planificada
genera vacios operativos siendo clave implementar sistemas de transmision del
conocimiento intergeneracional.

Por ello, es necesario que las empresas lleven a cabo politicas de gestion de la edad que
contemplen:

e Planes de envejecimiento activo, con medidas de adaptacién de puestos de
trabajo.

e Formacion digital inclusiva para trabajadores mayores, con metodologias
adaptadas.

e Protocolos de salud laboral especificos para mayores de 55 afos.

¢ Revisidon de los ritmos de trabajo y cargas fisicas, especialmente en sectores
manufactureros.

e Incentivos a la contratacion de joévenes, combinados con programas de
mentorizacion por parte de trabajadores sénior.
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¢ Negociacion colectiva que incorpore clausulas sobre envejecimiento, jubilacion
flexible y transicién generacional.

El envejecimiento de la poblacién trabajadora no debe verse como una amenaza, sino
como una oportunidad para redisefar las relaciones laborales desde la equidad, la
experiencia y la sostenibilidad. La accion sindical debe garantizar que esta transicion se
realice conjusticia, dignidad y derechos para todas las generaciones.

[11.3.3. DESINDUSTRIALIZACION Y TRANSICION ENERGETICA.

La desindustrializacién es un proceso estructural que implica la pérdida progresiva de
peso del sector industrial en la economia y el empleo. En Castillay Leén, este fendmeno
ha tenido consecuencias profundas en el tejido productivo, especialmente en comarcas
rurales y zonas tradicionalmente industriales. Desde una perspectiva sindical, la
desindustrializacién plantea desafios criticos para la sostenibilidad de las relaciones
laborales, la cohesién social y la calidad del empleo.

La industria ha sido histéricamente generadora DEINDUSTRIALI ZACION
de empleo con derechos, estabilidad vy

cobertura sindical. Su retroceso ha dado paso
a sectores mas precarizados, como los
servicios de baja cualificacion. Los procesos de
deslocalizacién industrial y el cierre de plantas
han generado desempleo estructural,
migracion laboral y vaciamiento demografico
en determinadas zonas de la comunidad. El
modelo industrial basado en grandes centros
de trabajo ha sido sustituido por
microempresas y subcontratacion,
dificultando la accién sindical y la negociacion

colectiva.

La reindustrializacién sostenible representa una oportunidad estratégica para revitalizar el
tejido productivo de Castilla y Ledn, a través de politicas activas de reindustrializacién
vinculadas a la transicion energéticay la digitalizacion.

Las politicas activas deben orientarse a:

e Reconstruir capacidades productivas en sectores estratégicos (energias
renovables, agroindustria, movilidad sostenible, economia circular).

e Fomentar lainnovaciény digitalizacion de procesos industriales.
e Reducir la huella ambiental mediante tecnologias limpias y eficiencia energética.

e Generar empleo estable y cualificado, con participacién sindical en su disefio y
ejecucion.
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UGT Castillay Leén apuesta por:

1. Planes de formacidén continua y reciclaje profesional, orientados a empleos
verdes y digitales.

2. Fomento del empleo verde de calidad, con clausulas en convenios sobre salud
laboral, estabilidad y promocidn profesional.

3. Acuerdos sectoriales y territoriales, incluyendo participacidn sindical en
proyectos energéticos y de reindustrializacion.

4. Impulso a la reindustrializacién verde, con ayudas tecnoldgicas y fiscales
condicionadas a creacion de empleo de calidad.

5. Dialogo social reforzado, para garantizar una transicidn energética justa que
compagine sostenibilidad ambiental, industrial y social.

La desindustrializaciéon plantea riesgos: desempleo, precarizacion, pérdida de poder
sindical. Pero la transicion energética ofrece una oportunidad Unica, si se orienta desde
una perspectiva social, con formacion, empleos dignos y dialogo social. Castilla y Ledn
puede liderar la reindustrializacién sostenible, reforzando sus relaciones laborales y
garantizando una transformacion justa, inclusiva y con garantias para todas las personas
trabajadoras.

[11.3.4. DIGITALIZACION ACELERADA.

La digitalizacion acelerada esta transformando profundamente el mundo del trabajo. La
incorporacion masiva de tecnologias digitales, inteligencia artificial, automatizacion y
plataformas digitales redefine no solo los procesos productivos, sino también las
relaciones laborales. Desde una perspectiva sindical, este fendmeno plantea retos
estructurales para la sostenibilidad del empleo, la proteccién de derechos laborales y la
cohesién organizativa.

Los procesos de digitalizacion tienen efectos sobre la estructura del empleo. La
sustitucidon de funciones humanas por sistemas automatizados reduce la demanda de
ciertos perfiles laborales, especialmente en sectores administrativos, logisticos y de
atencion al cliente. Por el contrario, se crean nuevos perfiles profesionales que requieren
competencias avanzadas, generando brechas de cualificaciény desigualdad en el acceso.

Por otro lado, el auge del trabajo en plataformasy la gestidn algoritmica debilitan el vinculo
contractual tradicional, produciendo una fragmentacion del trabajo, lo que dificulta la
representacion sindical y la negociacién colectiva.

Ademas, afecta al modelo de relaciones laborales tradicional ya que la digitalizacion
puede facilitar la externalizacidn, la subcontratacion, la informalidad laboral y debilitar la
negociacion colectiva (las nuevas formas de empleo digital escapan, en muchos casos, a
la regulacion laboral convencional).
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Para atenuar los riesgos asociados a la digitalizacion es necesaria la participacioén sindical
en el proceso, desde el disefio hasta la implementaciéon. También es necesaria una
regulacion normativa de la gestidon algoritmica, garantizando derechos, transparencia y
participacion.

La digitalizacién acelerada no puede desarrollarse al margen de los derechos laborales.
Para que sea sostenible, debe estar acompafhada de politicas preventivas, regulacion
adecuada y participacion sindical activa. Solo asi se garantizara que la transformacion
digital contribuya al bienestar, la equidad y la dignidad en el trabajo.

111.3.5. FRAGMENTACION DEL EMPLEO

La fragmentacién del empleo es una tendencia creciente en el mercado laboral
contemporaneo, caracterizada por la proliferacién de formas de contratacién atipicas, la
subcontratacién en cadena, el trabajo en plataformas digitales y el uso de figuras como los
falsos auténomos. En Castillay Ledn, esta dindmica se ha intensificado en sectores como
la logistica, el turismo, la construccidn, la hosteleria y el reparto, afectando gravemente la
sostenibilidad de las relaciones laborales.

rMAUFICINIATIIVIY VT YWWURR Estas nuevas formas de prestacion de servicios
impactan sobre la sostenibilidad de las

relaciones laborales. Primero, porque debilitan

e 2

el vinculo laboral. La fragmentacién rompe la
relacion directa entre empleador y trabajador,
dificultando la aplicacién de convenios
colectivos y la accién sindical, traduciéndose
en una mayor inestabilidad laboral vy
empeoramiento de las condiciones de trabajo.
Segundo, porque aumenta la precarizacion y
desproteccién de una masa creciente de
personas trabajadoras. La temporalidad y la
parcialidad involuntaria dificulta el acceso a

e i
derechos baS|cos vacaciones, permisos, formacién, conciliacién. Tercero, porque genera

desigualdad y segmentacion. Se crean “trabajadores de primera y segunda categoria”
dentro de una misma cadena productiva, variando las condiciones laborales segun el tipo
de contrato, empresa subcontratada o plataforma. Y en cuarto y ultimo lugar, obstaculizan
la negociacidon colectiva. La dispersién de trabajadores en multiples empresas o
plataformas dificulta la organizacion sindical, impidiendo la creacion de estructuras de
representacion.

Siqueremos que nuestro modelo de relaciones laborales sea sostenible, debemos abordar
estos retos mediante una revision normativa que ponga limites a la subcontratacion
abusivay reconozca la laboralidad en el trabajo en plataformas. Una lnspeccién de trabajo
reforzada, especialmente en sectores con alta incidencia de falsos auténomos. La
extension de la negociacion colectiva a toda la cadena de valor, incluyendo empresas
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subcontratadas. Y el reconocimiento legal del derecho a la representacion colectiva en
entornos digitales y dispersos.

La gestion sostenible de las relaciones laborales no es una opcidn, sino una necesidad
para garantizar la cohesion social, la competitividad empresarial y la justicia en el mundo
del trabajo. El sindicalismo debe ser protagonista en esta transformacién, aportando
conocimiento técnico, capacidad de interlocucién y legitimidad democratica. Desde
UGTCyL, se reafirma el compromiso con un modelo de relaciones laborales que sitle a las
personas en el centro, que promueva la equidad y que construya un futuro laboral mas
justo, inclusivo y sostenible.
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En el contexto actual de transformacién econdmica, digitalizacién y transiciéon ecoldgica,
los conceptos de sostenibilidad han adquirido un papel central en el discurso empresarial
y laboral. Sin embargo, es fundamental distinguir entre dos enfoques complementarios
pero distintos: la sostenibilidad de las relaciones laborales y la gestién sostenible de las
empresas. Desde el sindicalismo, esta distinciéon permite identificar prioridades, riesgos 'y
oportunidades para garantizar un desarrollo justo y equilibrado.

Mientras que la sostenibilidad de las relaciones laborales implica que el trabajo no solo
sea econdmicamente viable, sino también socialmente justo, con pleno respecto a los
derechos laborales, en definitiva, trabajo decente; la gestidon sostenible empresarial se
centra en la capacidad de la organizacién para operar de forma econdémica, ambiental y
socialmente responsable.

Esta gestion empresarial incluye:
e Eficiencia econdémica: rentabilidad, innovacién, competitividad.

e Responsabilidad ambiental: reduccién de emisiones, economia circular,
transicion energética.

e Responsabilidad social corporativa (RSC): impacto positivo en la comunidad,
transparencia, ética empresarial.

Aunque puede incorporar aspectos laborales, la gestion sostenible empresarial no
garantiza por si sola, relaciones laborales sostenibles, especialmente si prioriza la
rentabilidad sobre los derechos laborales.

IV.1. ;QUE ES LA GESTION SOSTENIBLE EMPRESARIAL?

La gestion sostenible en las empresas es un modelo de direccidon que busca equilibrar los
objetivos econdmicos con el respeto al medio ambiente, la responsabilidad social y la
calidad del empleo. En un contexto marcado por la transicién ecolégica, la digitalizaciéony
el envejecimiento demogréfico, este enfoque se vuelve imprescindible para garantizar la
viabilidad a largo plazo de las organizaciones.

La gestion sostenible implica que las decisiones empresariales se tomen considerando
tres dimensiones interdependientes:

e Econémica: rentabilidad, innovacién, competitividad.

e Ambiental: reduccion de impactos ecoldgicos, eficiencia energética, economia
circular.

e Social: respeto a los derechos humanos, equidad, inclusién, condiciones
laborales dighas.
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IV.2. HERRAMIENTAS PARA UNA GESTION SOSTENIBLE EMPRESARIAL

IV.2.1. PLANES DE SOSTENIBILIDAD CORPORATIVA.

Es la hoja de ruta que determina la estrategia de una organizacion en materia de
sostenibilidad. Tiene por fin definir los objetivos a corto, medio y largo plazo y las acciones
aimplementar, articulados en torno a los ejes principales (social, econédmico y ambiental).

Definir e implementar un plan de sostenibilidad es la manera en que una organizacion se
compromete de manera realista a convertirse en una empresa sostenible. De esta manera
garantiza que su impacto sea positivo en las

PLAN DE tres dimensiones principales, la econémica, la

. SOSTENIBILIDAD socialy la ambiental.
&~ CORPORATIVA

we 3

El plan de sostenibilidad definira las lineas de

accién principales, con sus plazos de
consecucion, y sus responsables, lo que
permitira ano tras afio llevar un seguimiento
documentado del avance de la organizacion.
Estoimplicatener una actitud proactivade cara
a lograr una mejora continua en la empresa.

Elplan de sostenibilidad es la hoja de ruta
hacia la sostenibilidad empresarial, pero para
que funcione debe ser realista, con propuestas y acciones concretas. Estas tienen
que solucionar las principales carencias y problemas de la organizacidon en todos los
vectores implicados. Las soluciones podrian ir desde la eficiencia energética, la gestion de
los residuos, las emisiones, los consumos y otros aspectos ambientales, asi como otros
aspectos de indole socialy econdmica.

Ya no es suficiente con hacer acciones puntuales en materia ambiental. Ese
comportamiento, lejos de ser beneficioso muestra una falta de compromiso ambiental de
la empresa a largo plazo. Sélo con un plan de sostenibilidad mantenido en el tiempo se
puede demostrar a los consumidores y demas grupos de interés, que el compromiso con
la sostenibilidad es realy ha llegado para quedarse.

PASOS PARA IMPLEMENTAR UN PLAN DE SOSTENIBILIDAD

Todo plan de sostenibilidad para que se implante con éxito en una organizacién debe
cumplir al menos con estos pasos:

1. Hacer un Diagnéstico inicial

Todo plan de sostenibilidad debe comenzar con la realizaciéon de un diagnéstico inicial,
que permita saber en qué punto o situacién de partida se encuentra la empresa. Ha de
identificar los riesgos ambientales existentes y también las oportunidades de mejora. Esa
primera foto es imprescindible, puesto que se debe conocer cuales son los puntos criticos
sobre los que se debe trabajar.
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Dicho de otra manera, conocen sus impactos ambientales?, ;Saben cuéles son los
aspectos ambientales que generan a lo largo de todo su ciclo de vida?, ;Saben cudles son
sus residuos, sus consumos, sus emisiones, etc. ?, ;Saben dénde estan las
disconformidades de sus empleados?

2. Definir los objetivos y su plan de accién:

Tras el estudio inicial y priorizando los puntos clave, el siguiente paso debe ser definir los
objetivos estratégicos. ;Qué quieren lograr?

La definicién de estos objetivos debe ser concreta, no debe dar lugar a dudas. Esto implica
el establecimiento de las acciones que deben implementar, las que deben corregir, o
cuadles deben reforzar.

Es necesario que cada objetivo dentro del plan de sostenibilidad tenga su plan de acciones
para su consecucidon. Los objetivos deben ser especificos, medibles, alcanzables,
realistas y deben disponer de un plazo maximo para su consecucion.

Para cada objetivo del plan de sostenibilidad deben definirse:
e Losresponsables de cada accion
e Losrecursos necesarios para lograr su consecucion
e Los plazos para larealizacién de cada acciéon
e Losindicadores de seguimiento de cada objetivo
e Lafrecuencia de seguimiento

El plan de sostenibilidad debe estar documentado y ser comunicado y difundido a todos
los niveles de la organizacion. De esta manera, todas las personas empleadas podran vivir
la sostenibilidad como algo propio lo que aumentard su grado de compromiso y
participacion.

Asimismo, también debe ser comunicado a las partes externas implicadas (clientes,
proveedores, etc., )

3. Definir los indicadores claves para cada objetivo

No puede existir un plan de sostenibilidad realista si no tiene definidos indicadores clave.
Estos nos serviran para analizar el grado de evolucidn o mejora continua en cada uno de
los objetivos que se han propuesto.

Los indicadores de sostenibilidad son fundamentales para poder medir los objetivos y
valorar el progreso conseguido. También seran Utiles para virar de estrategia en el caso de
que lo que se esté implementando no esté dando los resultados deseados o para
fortalecerla en el caso contrario.

Losindicadores deben tener unvalorde inicio que determinan el punto de partida, y el valor
a conseguir o valor objetivo, asi como el plazo para lograrlo.
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En la medida de lo posible deben estar basados en datos medibles, porque lo que no se
mide no se puede mejorar. Por ello, siempre que sea viable, deben cuantificarse los
impactos (cantidades de residuos, concentracion de contaminantes emitidos, etc).

4. Implementacion del plan de sostenibilidad

Cada equipo responsable de la consecucién de las acciones debera organizarse para
implementar dichas acciones de manera sostenible en el tiempo. Losplanes de
sostenibilidad deben considerarse como una tarea mas a asumir en el dia a dia para no
convertirse en un simple tramite a lograr de cara a la reunién de seguimiento.

El plan debe ser realista, nunca debe considerarse como un tramite. Las empresas deben
tener un verdadero compromiso con la sostenibilidad si quieren que sus grupos de interés
no les den la espalda porque consideren su estrategia puro marketing u oportunista.

No obstante, el liderazgo de la direccién debe estar presente, que es quien debe
involucrarse y dar ejemplo.

5. Seguimiento periédico del avance del plan de sostenibilidad

Con una periodicidad definida de antemano, se debe realizar un seguimiento donde se
valore el grado de consecucién de los objetivos. Para ello deben apoyarse en los
indicadores de sostenibilidad que son los que daradn el dato para poder hacer una
valoracion objetiva.

Lo ideal es disponer de un cuadro de mando documentado donde de manera visual se
puede valorar la evolucidon de cada objetivo en base a sus indicadores, segln se esté
desviando o no del valor esperado.

Comoresultado del seguimiento del plan se deberd emitir un informe de reporte, donde se
plasme una fotografia de la situacion en la que se encuentra. También se valoraran las
acciones correctoras necesarias en caso de que existan objetivos que se estén desviando.

IV.2.2. INFORMES ESG (AMBIENTALES, SOCIALES Y DE GOBERNANZA).

Los informes ESG (ambientales, sociales y de gobernanza) son documentos que las
empresas utilizan para divulgar informaciéon sobre su desempefo en estas tres areas
criticas.

Estos informes proporcionan datos a inversores,
consumidores y otros grupos de interés para evaluar el

impacto, la transparencia y la responsabilidad de una ESG
organizacion. Cubren desde el impacto ambiental de una REPORT
empresa hasta sus practicas laboralesy la estructurade su
gobierno corporativo, permitiendo tomar decisiones de @ _
inversién y de consumo mas informadas y alineadas con seawon. WOk (SPREET

los valores propios.
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PASOS PARA IMPLEMENTAR UN INFORME ESG

1. Declaracién de compromiso

El informe debe comenzar con una carta de introduccién o declaracion de un miembro del
comité directivo, destacando:

e Laimportancia de la sostenibilidad para la empresa.
e Los principales logros ESG del periodo reportado.
e Compromisos futuros y objetivos estratégicos.

Ejemplo: “Estamos comprometidos con la reduccidn de nuestra huella de carbono en un
50% para 2030, alineados con los objetivos del Acuerdo de Paris.”.

2. Descripcion general de la empresa

Proporciona una visién general de la organizacién, incluyendo:

e Mision, vision y valores: Destaca cémo la sostenibilidad esta integrada en la
cultura empresarial.

e Ambito del informe: Especifica qué areas o entidades de la empresa estdn
incluidas en el anélisis.

e Datos clave: Numero de empleados, ubicacién de operaciones, industrias
servidas, etc.

3. Analisis de materialidad

El andlisis de materialidad identifica los temas ESG mas relevantes para la empresa y los
stakeholders. Incluye:

e Resultados del analisis: Una matriz de materialidad que muestre la prioridad de
cada tema segun su impacto y relevancia.

e Metodologia utilizada: Explica como se realizd el andlisis (encuestas, entrevistas,
datos histéricos).

6. Desempefo ambiental €

Los indicadores ambientales son esenciales para medir y reportar el impacto de la
empresa en el medio ambiente. Incluye:

e Emisiones de carbono: Datos de alcance 1, 2, si es posible, alcance 3.
¢ Consumo energético: Fuentes de energia renovable vs. No renovable.
¢ Gestiondel agua: Uso, reciclaje y reduccion de agua en procesos operativos.

e Gestionde residuos: Generacion, reciclaje y eliminacién de desechos.
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7.

Biodiversidad: Impacto en ecosistemas locales o medidas de conservacion.

Desempeno social (S)

El componente social evalla cémo la empresa interactia con sus empleados,
comunidades y otros stakeholders. Debe incluir:

8.

Diversidad e inclusién: Proporcidon de género, igualdad salarial y programas de
inclusion.

Condiciones laborales: Seguridad en el trabajo, formacion y beneficios ofrecidos
a los empleados.

Relacion con la comunidad: Proyectos sociales, inversion en educaciéon o saludy
colaboraciones locales.

Derechos humanos: Politicas de respeto y medidas para prevenir abusos en la
cadena de suministro.

Desempeio en gobernanza (G)

Este apartado se enfoca en cémo la empresa es gestionada de manera ética y

transparente. Incluye:

9.

Estructura de gobernanza: Composicién del consejo directivo, politicas de
diversidad y experiencia de los miembros.

Etica empresarial: Politicas anticorrupcién, cumplimiento normativo y manejo de
conflictos de interés.

Gestion de riesgos: Evaluacion y mitigacion de riesgos ESG en operaciones y
cadena de suministro.

Proteccion de datos: Cumplimiento con normativas de privacidad como GDPR.

Objetivos e indicadores clave (KPIs)

Implica definir métricas claras para evaluar el progreso en sostenibilidad. Ejemplos de

KPls:

Reduccién de emisiones de carbono (en toneladas) para el periodo X, con respecto
al periodo Y. Porcentaje de energia renovable utilizada en las instalaciones X, con
respecto al total de la energia consumida en esos emplazamientos. Incremento en
la diversidad de género en puestos directivos en los afios X.

Reduccién de residuos enviados a vertederos en las instalaciones o procesosy con
respecto a la referencia del mismo emplazamiento en el afio anterior.

Los KPIs deben ser SMART (especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con un marco

temporal definido).
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8. Marco normativo y estandares utilizados

Especificar los estandares internacionales o normativas que guian el informe ESG.
Ejemplos:

e GRI (Global Reporting Initiative): Para la elaboracién integral del informe de
impacto.

e SASB (Sustainability Accounting Standards Board): Para indicadores financieros
especificos del sector.

e CSRD (Corporate Sustainability Reporting Directive): Cumplimiento obligatorio
progresivamente en Europa

Indicar estas referencias asegura que el informe sea comparable y reconocido a nivel
global.

9. Auditoria y certificaciones

Si el informe ha sido auditado externamente, destacar este aspecto, ya que refuerza la
credibilidad. Incluye:

e Nombre de la entidad verificadora.
¢ Alcancey metodologia de la auditoria.
e Certificaciones obtenidas (ISO 14001, B Corp, etc.).

10. Perspectivas futuras

Incluir en el informe un apartado dedicado a los objetivos y planes futuros en
sostenibilidad. Esto puede incluir:

e Metas a corto, medio y largo plazo.
e Innovaciones tecnoldgicas que se planea implementar.
e Colaboraciones o alianzas estratégicas en sostenibilidad.

IV.2.3. CERTIFICACIONES AMBIENTALES Y SOCIALES.

Las certificaciones ambientales y sociales son evaluacionesy acreditaciones que verifican
que una empresa o producto cumple con estandares especificos de sostenibilidad,
responsabilidad social y buena gobernanza. Estas certificaciones aseguran que se estan
implementando practicas que minimizan el impacto ambiental y promueven el bienestar
de los empleadosy las comunidades, a la vez que garantizan una gestidn corporativa ética
y transparente. Funcionan como un sello de garantia objetivo para consumidores, socios
comerciales y otras partes interesadas.

Existen dos tipos de certificados: ambientales y sociales.
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Certificados ambientales: Son documentos que acreditan que un producto, servicio,
proceso o empresa cumple con ciertos estandares ambientales predefinidos. Estos
estandares pueden variar segun la certificacion y se centran en aspectos como la gestion
de recursos naturales, la reduccién de emisiones, la minimizacién de residuosy el respeto
por la biodiversidad.

TIPOS DE CERTIFICADOS AMBIENTALES:

Certificacion ISO 14001: La norma ISO 14001 es uno de los

#m estandares mads reconocidos a nivel mundial para la gestidn
Iso ambiental. Esta certificacion se enfoca en establecer un sistema
b de gestidn que permita a una organizacion identificar, controlary

reducir suimpacto ambiental.

Certificacion LEED: Leadership in Energy and Environmental
Design (LEED) es un sistema de certificacion para edificios
sostenibles. Evalua factores como el uso eficiente de la energia,
el uso de materiales sostenibles y la calidad del aire interior. Los
edificios LEED son conocidos por su disefo ecoldgico y eficiencia
energética.

Certificacion EMAS: El Registro EMAS es una herramienta
voluntaria disehada por la Comisidon Europea para la inscripciény
reconocimiento publico de aquellas empresas y organizaciones
que tienen implantado un sistema de gestién ambiental que les
permite evaluar, gestionar y mejorar sus impactos ambientales,
asegurando asi un comportamiento excelente en este ambito.

EMAS Las organizaciones reconocidas con el EMAS -ya sean compafias

industriales, pequefias y medianas empresas, organizaciones del

sector servicios, administraciones publicas, etc.- tienen una politica ambiental definida,
hacen uso de un sistema de gestion medioambiental y dan cuenta periddicamente del
funcionamiento de dicho sistema a través de una declaracién medioambiental verificada
por organismos independientes. Estas entidades son reconocidas con el logotipo EMAS,
que garantiza la fiabilidad de la informacién dada por dicha empresa.

@  Certificacion FSC: El Forest Stewardship Council (FSC) certifica la gestion

b=

sostenible de los bosques. Los productos con el sello FSC garantizan que
provienen de fuentes responsables y que se han respetado los estandares
ambientales y sociales.

h Certificacion Energy Star: Energy Star es una certificacién para
productos y equipos que cumplen con estandares de eficiencia

energética establecidos por la Agencia de Proteccién Ambiental de

Estados Unidos (EPA). Esto incluye electrodomésticos, iluminacién y

2\2:6 057\ dispositivos electrénicos.
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Certificacion organica: Los productos alimentarios y agricolas
. pueden obtener certificaciones orgdnicas que demuestran que se
han cultivado o producido sin el uso de pesticidas o fertilizantes

quimicos dafinos para el medio ambiente.

Certificacion Fair Trade: Aunque no es exclusivamente ambiental, el sello
Fair Trade se enfoca en promover practicas comerciales justas y
sostenibles, especialmente en la agricultura. Garantiza que los

agricultores reciban un precio justo por sus productos y promueve

FAIRTRADE o . .
practicas respetuosas con el medio ambiente.

Certificaciéon Carbono Neutral: Este tipo de certificacion se centra en
medir y compensar las emisiones de carbono de una organizacion o

) ,J .

producto. Demuestra un compromiso con la reduccién de la huella de
carbonoy la lucha contra el cambio climatico.

=
.

=

En resumen, los certificados ambientales desempefian un papel crucial en la promocién
de practicas mas sostenibles en una variedad de industrias y sectores. Estos certificados
ayudan a los consumidores y las empresas a tomar decisiones informadas y a reducir su
impacto ambiental.

Certificados sociales: Son unreconocimiento otorgado por entidades externas a las
companias que demuestran un compromiso con practicas éticas, sostenibles y de
responsabilidad social. Este proceso de certificacion, también conocido
como certificacién de Responsabilidad Social Corporativa (RSC), avala que una empresa
gestiona sus impactos sociales y ambientales de manera positiva, lo que puede mejorar su
reputacion, atraer inversores y aumentar la lealtad de los empleados y clientes.

TIPOS DE CERTIFICADOS SOCIALES

Si el animo de ser exhaustivos, enumeramos una relacién de las guias, estdndares e
instrumentos normativos, nacionales e internacionales, méas extendidos para medir e
informar sobre el desempefio de las empresas y otras organizaciones en materia de
responsabilidad social y sostenibilidad.

Pacto Mundial de Naciones Unidas

El Pacto Mundialde las Naciones Unidas (1999) es una iniciativa
internacional propuesta por Naciones Unidas. Actualmente
cuenta con cienredes locales, que actlan localmente y ejercen
de intermediarias entre la sede central, situada en Nueva York,
y el propio pais. La Red Espafiola del Pacto Mundial de Naciones
Unidas, fue constituida en el afio 2004 con el objetivo, entre
otros, de apoyar, promover y difundir la incorporacién de los

principios del Pacto Mundial en la visién estratégica de las
empresas espanolas y en sus practicas de funcionamiento.
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El Pacto Mundial es una iniciativa voluntaria, mediante la cual las organizaciones
adheridas se comprometen a promover la consecucion de los diez principios del Pacto
Mundial mediante sus actividadesy operaciones. Estos principios abarcan cuatro grandes
areas: derechos humanos, normas laborales, medio ambiente y anticorrupcion

Lineas Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales

i _ Las Lineas Directrices de la OCDE para Empresas
%, %, Lineas Directrices

' #ﬁﬁﬂi&“mmm Multinacionales son recomendaciones dirigidas por los
gobiernos a las empresas multinacionales. La vocacion de las

Directrices es garantizar que las actividades de esas empresas se desarrollen en armonia
con las politicas publicas, fortalecer la base de confianza mutua entre empresas y las
sociedades en las que desarrollan su actividad, contribuir a mejorar el clima para la
inversién extranjera y potenciar la contribucién de las empresas multinacionales al

desarrollo sostenible.

Las Directrices enuncian principios y normas voluntarias para una conducta empresarial
responsable compatible con las legislaciones aplicables y las normas internacionalmente
admitidas. Sin embargo, los paises suscriptores de las Directrices contraen elcompromiso
vinculante de ponerlas en préactica de acuerdo con la Decisién del Consejo relativa a las
Lineas directrices de la OCDE para empresas multinacionales. Ademas los temas que
abordan las Directrices también pueden estar sujetos a leyes nacionales y a compromisos
internacionales.

Desde la revision de las Lineas Directrices del afio 2000 la actividad empresarial
internacional ha registrado un cambio estructural de gran alcance y en respuesta a estos
cambios la OCDE decidi6 actualizar las Directrices y aprobar un nuevo texto en la reunién
del Consejo de la OCDE a nivel ministerial de mayo 2011. Este nuevo texto consta de un
preambulo y once capitulos.

Declaracion Tripartita de la Organizacidon Internacional del Trabajo (OIT)

= ~ La Declaracion sobre las Empresas Multinacionales

‘," qnq (Declaracién EMN) es el Unico instrumento de la OIT que brinda

Q orientacion dirigida directamente a las empresas sobre politica

v social y practicas inclusivas, responsables y sostenibles en el

V lugar de trabajo. Es el Unico instrumento global en esta materia

N — elaborado y adoptado por gobiernos, empleadores vy
trabajadores de alrededor del mundo.

A pesar de que la Declaracion fue adoptada hace cerca de 40 afios (y emendada el 2000y
2006), sus objetivos siguen siendo altamente relevantes en el contexto de la Agenda 2030
para el desarrollo sostenible. Los principios de la Declaracién EMN estan dirigidos a
empresas multinacionales, gobiernos y organizaciones de empleadores y trabajadores y
cubren las areas de empleo, formacién, condiciones de trabajo y vida y relaciones
industriales, asi como la politica general.
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Todos sus principios estan basados en las normas internacionales del trabajo (Convenios
y Recomendaciones de la OIT). La Declaracién EMN facilita la divulgacion y el
entendimiento de la Agenda de Trabajo Decente en el sector privado, como sefialado en la
Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa.

Principios Rectores de Naciones Unidas sobre Empresas y Derechos Humanos

PRINCIPIOS RECTORES Los Principios Rectores fueron aprobados por consenso por el

SOBRE LAS EMPRESAS Y
mmgmg;ﬂumms Consejo de Derechos Humanos de la ONU en el 2011 y son el
principal conjunto de principios producido por la ONU sobre el

tema de empresas y derechos humanos.

Dichos principios ponen en practica el marco de las Naciones Unidas "Proteger, Respetar
y Remediar" que fue aprobado en 2008 por el Consejo de Derechos Humanos.

Los principios rectores tienen como objetivo promover el deber del Estado de proteger a
las victimas, la obligacidon empresarial de respetar los derechos humanos y la mejora del
acceso efectivo a mecanismos de reparacioén de las victimas. Pero no se hace el mismo
énfasis en los tres objetivos, sino que se da mucho mas peso a la responsabilidad de los
gobiernos nacionales; si bien es cierto que este principio recoge parte de las demandas de
los movimientos sociales, también siembra muchas dudas acerca de su efectividad.

Global Reporting Initiative (GRI)

Fussdumantat . Cmm--w- Erdom

[ Genteales d Giatidin

GRI

GRI

Global
== Reporting

m% Initiative

La Iniciativa de Reporte Global (Global Reporting Initiative) es una organizacién

101

102

internacional independiente que establece los patrones mas ampliamente considerados
en materia de medio ambiente, corrupcién, derechos humanos o derechos laborales para
que empresas, gobiernos y otras organizaciones puedan realizar sus informes de
sostenibilidad. Ademaés, cuenta con la implicacién de organizaciones internacionales,
como la OCDE, el Pacto Mundial de NNUU, el PNUMA o el ISO. Aconseja a gobiernos, a
bolsas o a los reguladores del mercado en su desarrollo de politicas para ayudar a crear un
entorno mds propicio para los informes de sostenibilidad. Es un centro oficial de
colaboracidén del Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUMA).

Unaeconomiaglobal sostenible donde las organizaciones gestionen responsablemente su
desempefio e impactos econdmicos, ambientales y sociales, y elaboren memorias de una
forma transparente, ademas de hacer de la elaboracién de memorias de sostenibilidad
una practica habitual proporcionando orientaciény respaldo a las organizaciones.
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Integrated Reporting (IR)

El informe integrado, segun el discussion paper publicado en

septiembre de 2011 por el International Integrated Reporting

I R Committee (IIRC) es el resultado de un proceso de reflexidon

cuyo objetivo es mostrar la relacion entre la estrategia, el

gobierno y el desempefio financiero, con el entorno social,

econodmico y ambiental en que opera la organizacién. Conocer

esas conexiones es lo que permitira a las organizaciones tomar decisiones que creen valor
a corto, medioy largo plazo.

Por tanto, elinforme integrado incluiré informacién econémica, pero no como un anexo de
cuentas y balances, sino identificando los indicadores relevantes que muestren las
conexiones para crear valor. A dia de hoy no existe una normativa comunmente aceptada
sobre como elaborar informes integrados.

AA1000 AccountAbility

. Es un método de responsabilidad que pretende garantizar la
calidad de las rendiciones de cuentas, evaluaciones y
r divulgacién sobre aspectos sociales y éticos de la gestion

N vemy t Al-i1:4
ACCOUNTADIHITY .
empresarial.

Especifica los procesos que debe llevar a cabo una organizacién para responder por sus
acciones, pero no por los niveles de desempeno que la empresa deberéa alcanzar en los
indicadores sociales, ambientales y econédmicos.

S0 26000:2010 (Responsabilidad Social)

LaNorma ISO 26000 es una guia voluntaria de buenas practicas

r 1
ISO 26000 en materia de Responsabilidad Social basada en 7 criterios: el
 RESPONSABILIDAD SOCIAL | gobierno corporativo, derechos humanos, practicas laborales,

medio ambiente, practicas justas de negocio, asuntos de los

consumidores y desarrollo de la comunidad; promoviendo la
integracion de programas de responsabilidad en estos temas en las practicas internas
diarias de las organizaciones.

La ISO 26000 se convierte en una herramienta de gestidon integrada, que permite una
modalidad de trabajo que incluya todos los procesos de gestion de la RSE desde los
didlogosy debates, hasta las alertas sobre cumplimiento de expectativas y dificultades de
ejecucion.
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ISO 9001:2015 (Gestion de Calidad)

Ademas de ser una plataforma ideal desde la que avanzar hacia

/@\ otras certificaciones de sistemas de gestion del medio

Iso ambiente, la seguridad o la responsabilidad social, ISO 9001

permite a la pequefiay mediana empresa situarse al nivel de las

W mas grandes, equiparandose en eficiencia y compitiendo en
ISO 9001: 2015 igualdad de posibilidades en el agresivo mercado actual.

Esta norma internacional promueve la adopcién de un enfoque basado en procesos
cuando se desarrolla, implantay mejora la eficacia de un sistema de gestién de la calidad,
basado a su vez en el ciclo de mejora continua PDCA (Planificar, Hacer, Comprobar,
Actuar).

SA 8000:2014 (Social Accountability)

La SA8000 es una certificaciéon voluntaria la cual fue creada por
la organizacion estadounidense Social Accountability
International (SAl), con el propdsito de promover mejores

condiciones laborales. La certificacion SA8000 se basa en los
acuerdos internacionales sobre las condiciones laborales, los
cuales incluyen temas tales como justicia social, los derechos
de los trabajadores, etc.

La certificacién SA8000 establece condiciones minimas para
alcanzar un ambiente de trabajo seguro y saludable; la libertad
@ de asociacién y negociacidon colectiva; y una estrategia

empresarial para tratar los aspectos sociales relacionados con
el trabajo. Ademads, contiene reglas respecto a la duraciéon de la jornada laboral, los
salarios, la lucha a la discriminaciény al trabajo infantil o forzado.

Las empresas pueden solicitar la certificacién SA8000 a través de una de las agencias de
certificacion aprobadas por la SAIl. La agencia de certificacidon hace la inspeccidn inicial y
una vez el sitio de trabajo es certificado, la empresa es supervisada periédicamente para
asegurar que continda cumpliendo con los requisitos del programa. La empresa
productora por lo general paga los costos de la certificacion, los cuales incluyen la
inspeccion o auditoria, asi como cualquier medida correctiva o preventiva que deba
aplicarse para recibir la certificacion.
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SGE 21 Forética

La SGE 21, Sistema de Gestion Etica y Socialmente

'”-"-'qu

Responsable, es la primera norma europea que establece los
requisitos que debe cumplir una organizacion para integrar en
su estrategia y gestion la Responsabilidad Social.

La Norma SGE21 es una Norma de Forética asociacién sin
animo de lucro cuya iniciativa surge en el seno del X Congreso
de Empresas de Calidad, de Barcelona, en el ano 1999, donde

un nutrido grupo de directivos y lideres de opinién que se cuestionan de qué manera
pueden poner en valor una cultura de empresa basada en la responsabilidad de todos sus
miembros frente al conjunto de la sociedad y el entorno.

La norma de empresa o mejor conocida como SGE 21 es un estandar consolidado, la cual
fue concebida como un instrumento flexible y adaptable a las necesidades de cada
empresa sin importar el tamafo o el sector al que pertenece. Dicha norma puede ser
implantada en toda la organizacidon de manera integrada, o bien escalando por niveles de
implantacion o por dreas de gestion previamente definidas (recursos humanos, atencién
al cliente...).

IQNet SR10

seeessssssssssss . La IQNET SR10 “Sistemas de Gestién de la Responsabilidad
o
3 *‘; ; ' Social” es una especificacién que establece los requisitos de un

g

*
A sistema de gestion de la responsabilidad social para

t*t’_
organizaciones comprometidas con los principios vy

TH= ey S CEPTIPYLET (00 ME TS

recomendaciones sobre desarrollo sostenible y responsabilidad social existentes y, en
particular, los contenidos en la Norma Internacional ISO 26000.

Se trata de una especificacion internacional, desarrollada por IQNet Association y sus
socios, basada en la especificacion RS10 emitida por AENOR Espafa. Su objetivo es
integrar la gestion de la responsabilidad social en la estrategia empresarial de las
organizaciones y comunicar los logros obtenidos a través de la certificacion.
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IV.3. PERSPECTIVA SINDICAL: ;QUE DEBE INCLUIR UNA GESTION REALMENTE
SOSTENIBLE?

La gestion sostenible en las empresas no puede limitarse a la rentabilidad econdmica ni a
la responsabilidad ambiental. La sostenibilidad empresarial debe ser integral: econdémica,
ambientaly social, con especial atencién a la sostenibilidad de las relaciones laborales.

Desde UGT Castilla y Ledn, sostenemos que una empresa no puede considerarse
sostenible si:

e Precariza el empleo mediante subcontratacion, temporalidad o falsos auténomos.

e Ignora la salud laboral, especialmente los riesgos psicosociales derivados de la
digitalizacion.

e Excluye la participacién sindical en la toma de decisiones estratégicas.

e No garantiza igualdad de oportunidades para mujeres, jovenes, mayores o
personas con discapacidad.

Desde una perspectiva sindical, debe integrar de forma estructural el respeto a los
derechos laborales, la participacion democratica de las personas trabajadoras y la
promocién de un empleo digno, estable y saludable, de manera que debe considerar como
componentes clave:

A) SOSTENIBILIDAD LABORAL

e Empleo estable, no precario.

e Condiciones laborales dignas: salario justo, jornada razonable, conciliacién.
e Prevencion de riesgos laborales, incluyendo los riesgos psicosociales.

e lIgualdad de oportunidades y no discriminacién.

e Formacién continuay recualificacion profesional.

B) PARTICIPACION Y DIALOGO SOCIAL

e Reconocimiento de la representacion sindical.
e Negociacién colectiva efectiva.
e Consulta previa en procesos de transformacion digital, ecoldgica o organizativa.

e Comités mixtos de sostenibilidad con presencia sindical.

C) RESPONSABILIDAD AMBIENTAL

¢ Reduccién de emisiones y consumo energético.
e Gestidn eficiente de residuos y recursos.
e Transicion ecoldgica con criterios de justicia social.
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e Planes de adaptacion climatica que incluyan medidas laborales.

D) RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA (RSC) CON ENFOQUE LABORAL

e Compromiso con el entorno localy el empleo de proximidad.
e Transparencia en la gestiony rendicién de cuentas.
e Politicas de inclusion laboral de colectivos vulnerables.

e Acciones contra la pobreza laboraly la exclusién social.

E) DIGITALIZACION RESPONSABLE

¢ Implantacidn tecnolégica con evaluacion de impacto laboral.

e Proteccioén de la salud mental frente al tecnoestrés y la hiperconectividad.
¢ Regulacion del teletrabajo y la gestidn algoritmica.

e Derecho ala desconexion digital.

IV.4. RIESGOS DE UNA SOSTENIBILIDAD PARCIAL O SUPERFICIAL

Muchas empresas adoptan discursos sostenibles centrados en la imagen corporativa o el
cumplimiento normativo minimo, sin transformar sus practicas laborales. EL motor que les
mueve es mejorar su reputacién y -

obtener ventajas competitivas con una
vision de negocio a corto plazo. Esta
vision esta fundamentada en la
conviccién de que la responsabilidad
social es so6lo imagen o publicidad. A
este fendbmeno se le conoce como
Greenwashing o socialwashing
(aparentar compromiso sin cambios reales).

Esta forma de sostenibilidad superficial no solo es insuficiente, sino que entrafa riesgos
significativos para la empresa, sus trabajadores y su entorno.

En primer lugar, porque impacta negativamente en la credibilidad y reputacion de la
empresa. Las practicas sostenibles sin coherencia interna pueden ser detectadas por
consumidores, medios, sindicatos o administraciones. El descrédito publico puede
afectar la marca, la fidelidad del cliente y la atraccién de talento. También puede generar
conflictos laborales y sindicales, puesto que laincoherencia entre el discurso sostenible y
la realidad laboral genera frustraciéon, desconfianza y movilizacién sindical. Todo ello
aumenta el riesgo de huelgas, denuncias, litigios y pérdida de clima laboral. Pero es que,
ademas, pueden enfrentarse a sanciones legales y administrativas porque la vulneracién
de derechos laborales, igualdad, salud laboral o participacién puede derivar en sanciones
por parte de la Inspeccion de Trabajo. Asimismo, las certificaciones sostenibles pueden
ser revocadas si se detectan incumplimientos.
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La sostenibilidad empresarial, entendida como la capacidad de las organizaciones para
generar valor econdmico, social y ambiental a largo plazo, requiere de una gobernanza
inclusivay participativa. En este contexto, la representacion de los trabajadores —a través
de comités de empresa, delegados sindicales o comisiones paritarias— desempefia un
papel estratégico para integrar los intereses laborales en la toma de decisiones
corporativas sostenibles.

V.1. NORMATIVA

La normativa espafola —a través del Estatuto de los Trabajadores y leyes sobre buen
gobierno—, y el derecho europeo —CSRD y Directiva CS3D—, refuerzan el rol activo de los
representantes de los trabajadores en la Responsabilidad social corporativa. Sus derechos
de informacion, consulta y negociacidn son fundamentales para garantizar que las
estrategias sostenibles incorporen la dimension social. Esto contribuye a transiciones
equitativas y elevadas practicas de gobernanza corporativa.

1.1. DIRECTIVA (UE) SOBRE DILIGENCIA DEBIDA EN SOSTENIBILIDAD

e Adoptada el 24 de mayo de 2024, esta norma obliga a grandes empresas a
implantar sistemas de gestidn de riesgos sociales y ambientales en toda su cadena
de suministro, e introduce la participacidon activa de los trabajadores y sus
representantes en los protocolos internos.

e Establece también un régimen de responsabilidad civil para las empresas y sus
administradores, lo que fortalece la exigibilidad de la sostenibilidad.

1.2. DIRECTIVA CSRD Y ESTANDARES ESRS

e Desde enerode 2024, la Directiva sobre Informacién de Sostenibilidad Corporativa
(CSRD) obliga a las grandes empresas a reportar aspectos ambientales, socialesy
de buen gobierno, con auditoria independiente y publicacion electrénica
estandarizada.

1.3. LEGISLACION ESPANOLA VIGENTE

e Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015): Regula la
representacion colectiva mediante delegados de personal (empresas entre 11y 49
trabajadores) y comités de empresa (desde 50). Establece derechos de
informacién, consulta y negociacién en materias que afectan a los trabajadores

e Ley 7/2021, de cambio climatico y transicion energética: exige a empresas
grandes elaborar y publicar un plan de reduccion de emisiones, negociado con la
representacion de los trabajadores.
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e Real Decreto-ley 18/2017, que transpone la Directiva 2014/95/UE, obliga a
grandes empresas (mas de 500 empleados) a presentar informes no financieros,
incluyendo politicas medioambientales e impacto social.

e Ley7/2022deresiduosyeconomia circular, asicomo la normativa sobre envases
(RD 1055/2022), refuerzan la responsabilidad ambiental, perfilando un entorno
normativo complejo en el que la representacion laboral tiene un papel clave.

V.2. FUNCION DE LA REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES

Los representantes de los trabajadores desempenan un papel esencial en la integracion
de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) dentro de las organizaciones. Su
intervencion garantiza que las politicas de sostenibilidad, éticay bienestar laboralincluyan
la voz de las personas trabajadoras, promoviendo una gestion mas justa, transparente y
sostenible.

V.2.1. PROMOCION DEL DIALOGO SOCIALY LA NEGOCIACION COLECTIVA

El didlogo social constituye uno de los pilares fundamentales de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y de un modelo de relaciones laborales sostenible. En este contexto, los
representantes de los trabajadores desempefan un papel decisivo al promover canales de
comunicacién y negociacién que integren los intereses de la plantilla en las politicas
empresariales.

A través de su labor, los representantes
facilitan un entorno de cooperacién vy
confianza mutua entre la direccién y las
personas trabajadoras, lo que permite
abordar de manera conjunta los retos
econdémicos, sociales y medioambientales
que enfrenta la organizacion.

Promover el didlogo social en el marco de la RSC significa garantizar que las estrategias
corporativas no se limiten a una visién empresarial, sino que incluyan la dimensién
humana y social del trabajo. Esto implica debatir sobre aspectos como la igualdad de
oportunidades, la conciliacién de la vida laboral y personal, la salud y seguridad en el
trabajo, la formacidén continua, y la sostenibilidad ambiental en el entorno laboral.

Los representantes de los trabajadores actuan, por tanto, como puente entre la plantillay
la empresa, impulsando acuerdos que refuercen el compromiso ético, la transparenciay
la corresponsabilidad. Mediante la negociacion colectiva y la participacion institucional,
contribuyen a que la empresa adopte decisiones mas inclusivas, equitativas y coherentes
con los principios de la RSC.
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En conclusién, el didlogo social promovido por los representantes de los trabajadores es
una herramienta clave para construir organizaciones sostenibles, justas y comprometidas
con el bienestar de las personas y el desarrollo sostenible, alineadas con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, especialmente con el ODS 8: Trabajo
decente y crecimiento econémico y el ODS 16: Paz, justicia e instituciones sélidas.

V.2.2. VIGILANCIA DEL CUMPLIMIENTO ETICO Y LABORAL

La vigilancia del cumplimiento ético y laboral constituye una de las funciones esenciales
de los representantes de los trabajadores dentro del marco de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC). Su papel es garantizar que los compromisos asumidos por la empresa
en materia de derechos humanos, condiciones de trabajo y conducta responsable se
traduzcan en acciones reales, medibles y coherentes con los principios de sostenibilidad
y justicia social.

Desde esta perspectiva, los representantes actlian como garantes de la integridad y la
transparencia de las politicas corporativas. Supervisan que la organizacion cumpla la
legislacion laboral vigente, los convenios colectivos y los codigos éticos internos, velando
por la proteccién de los derechos fundamentales en el trabajo: igualdad de trato, seguridad
y salud laboral, no discriminacidn, estabilidad en el empleoy libertad sindical. Su papel es
clave para prevenir situaciones de precariedad, discriminacién o vulneracion de derechos
humanos en la cadena de suministro.

Asimismo, su labor de vigilancia se
extiende mas alld del entorno
inmediato de la empresa, promoviendo
el comportamiento responsable en
toda la cadena de suministro, para
evitar situaciones de explotacidn,
trabajo infantil, precariedad o]
vulneracién de derechos laborales en

proveedores o subcontratas.

La presencia activa de los
representantes en los 6rganos de seguimientoy en las comisiones de RSC permite detectar
y corregir posibles desviaciones éticas, fomentar la rendicidon de cuentas y reforzar la
cultura de cumplimiento normativo. De este modo, contribuyen a consolidar una gestion
basada en la transparencia, la equidad y la responsabilidad compartida.

En definitiva, la vigilancia éticay laboral por parte de los representantes de los trabajadores
asegura que la RSC no se limite a una declaracion de intenciones, sino que se conviertaen
una practica empresarial comprometida con las personas, el trabajo decente y el
desarrollo sostenible, alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS),
especialmente el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdémico y el ODS 16: Paz,
justicia e instituciones sélidas.
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V.2.3. IMPULSO DE POLITICAS SOSTENIBLES

Los representantes de los trabajadores desempefian un papel decisivo al promover
politicas que integren la sostenibilidad econdmica, social y medioambiental en la gestién
empresarial.

Através deldidlogo socialy la negociacidn colectiva, los representantes impulsan medidas
que favorecen el trabajo decente, la igualdad de oportunidades, la salud y seguridad
laboral, la formacién continua y la conciliacidon de la vida laboral y personal, asegurando
que el progreso econdémico no se produzca a costa de las personas o del entorno.

Ademas, contribuyen a incorporar la
sostenibilidad ambiental en la cultura OBJETIVOS Sastehinie
organizativa, promoviendo iniciativas como la
reduccién del consumo energético, la gestion E

responsable de residuos, la movilidad

sostenible o el uso eficiente de los recursos.
Estas acciones no solo mejoran el impacto
ambiental de la empresa, sino que también
refuerzan su competitividad y reputacion.

Los representantes de los trabajadores también desempefian una funcién de
sensibilizacidn y participacion, animando a la plantilla a involucrarse en los programas de
sostenibilidad y fomentando un sentido de corresponsabilidad en todos los niveles de la
organizacion.

En ultimo término, su participacion activa garantiza que la sostenibilidad no sea un objetivo
exclusivo de la direccién, sino una meta compartida que equilibre los intereses
econdmicos, sociales y ambientales. De este modo, contribuyen directamente al
cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en especial el ODS 8:
Trabajo decente y crecimiento econdémico, el ODS 12: Producciéon y consumo
responsables, y el ODS 13: Accién por el clima.

V.2.4. PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES

La representacion y participacion activa de los trabajadores en la toma de decisiones
relacionadas con la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) son elementos esenciales
para construir empresas mas justas, transparentes y sostenibles. La RSC alcanza su
verdadero valor cuando las politicas que la sustentan son fruto del didlogo, la
corresponsabilidad y la participaciéon democratica de todas las partes implicadas.

Los representantes de los trabajadores desempefian un papel estratégico en este proceso,
actuando como voz colectiva de la plantilla ante la direccion y los 6rganos de gobierno de
la empresa. Su intervencién garantiza que las decisiones en materia de sostenibilidad,
ética empresarial, igualdad o medio ambiente incorporen la perspectiva laboral y los
intereses de las personas trabajadoras.
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A través de su presencia en comisiones de RSC, comités de empresa o foros de
sostenibilidad, los representantes pueden proponer medidas concretas, evaluar su
cumplimiento y contribuir al seguimiento de los compromisos adquiridos. Este trabajo
conjunto permite que la RSC no se limite a una accién voluntaria de la empresa, sino que
se consolide como una politica compartida, basada en la transparencia y la mejora
continua.

La participacion sindical en la RSC también
refuerza la legitimidad social de las
empresas, al garantizar que sus estrategias
estén alineadas con los principios del
trabajo  decente, la igualdad de
oportunidades y el respeto a los derechos
laborales. Ademas, fortalece la cohesidn
interna, promueve la confianza mutua y
genera entornos laborales mas sostenibles
y resilientes.

Enresumen, larepresentacidony participacion de los trabajadores en latoma de decisiones
sobre RSC constituyen un factor clave de gobernanza democratica y sostenibilidad,
plenamente alineado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), especialmente el
ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econémico, el ODS 10: Reduccién de las
desigualdades, y el ODS 16: Paz, justicia e instituciones sélidas.

V.2.5. FORMACION Y SENSIBILIZACION

La formacion especializada y la sensibilizaciéon correcta de los representantes de los
trabajadores son palancas estratégicas para contagiar la RSC a toda la plantilla. Al contar
con conocimientos normativos, herramientas pedagdgicas y apoyo institucional, estos
agentes internos pueden facilitar una implantacion eficaz, participativa y sostenible de
proyectos relacionados con derechos humanos, igualdad, medioambiente y buen
gobierno.

Este enfoque no solo facilita el cumplimiento normativo y reputacional, sino que fortalece
la cohesidn organizacional y el compromiso colectivo hacia modelos empresariales mas
responsables y resilientes.

Los representantes de los trabajadores fomentan la capacitacién de la plantilla en
materias de RSC, sostenibilidad, derechos laborales y consumo responsable. Asimismo,
promueven campafas internas que refuercen la corresponsabilidad de todos los
miembros de la organizacion.
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V.3. RAZONES POR LAS QUE INCORPORAR LA RSE A LA ACCION SINDICAL

La incorporacion de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) a la accién sindical
ofrece multiples beneficios, sirviendo como una herramienta clave para mejorar las
condiciones laborales, fortalecer la representacion de los trabajadores e incidir en la
gobernanza de la empresa.

Las razones principales son:

V.3.1. MEJORA DE LAS CONDICIONES LABORALES: La RSE aborda directamente el
impacto socialy ambiental de la empresa, lo que influye en areas clave para los sindicatos
como la salud y seguridad laboral, la igualdad, la formaciény el desarrollo profesional, y la
estabilidad en el empleo, permitiendo una mejora mas alla de las obligaciones legales.

V.3.2. FORTALECIMIENTO DE LA PARTICIPACION SINDICAL: La RSE debe implicar un
didlogo y colaboracion real entre la empresa y sus grupos de interés, incluyendo a los
representantes de los trabajadores. Esto proporciona a los sindicatos un nuevo canal para
exigir transparencia, participar en el disefio y verificacion de politicas socialmente
responsables y negociar indicadores de desempefio socialy ambiental.

V.3.3. AMPLIA LA AGENDA SINDICAL: Permite a los sindicatos abordar temas de
creciente interés social como la sostenibilidad, el impacto ambiental y la ética
empresarial, lo que amplia su relevancia y legitimidad ante los trabajadores y la sociedad
en general.

V.3.4. INFLUENCIA EN LA GOBERNANZA DE LA EMPRESA: Al participar en la definiciéon e
implementacion de las politicas de RSE, los sindicatos pueden influir en la toma de
decisiones estratégicas de laempresa, asegurando que los compromisos sociales no sean
solo marketing, sino parte integral de su modelo de negocio.

V.3.5. REDUCCION DE RIESGOS: La RSE ayuda a las empresas a cumplir con la normativa
vigente y a anticiparse a nuevas regulaciones, lo que puede prevenir crisis reputacionales
o legales que, en ultima instancia, también afectarian a la estabilidad laboral y la imagen
de los trabajadores.

V.3.6. GENERACION DE CONFIANZA Y LEALTAD: Las empresas con practicas de RSE
solidas generan mayor confianza y lealtad entre sus empleados. Los sindicatos pueden
capitalizar este compromiso para fomentar un mejor ambiente laboral y una mayor
cohesidn entre los trabajadores.

V.3.7. COHERENCIA CON LOS VALORES SINDICALES: La defensa de la justicia social,
los derechos humanos y el desarrollo sostenible son valores intrinsecos del movimiento
sindical. Integrar la RSE es una forma de reflejar estos valores en la accién diaria y
contribuir a un desarrollo mas justo y equitativo.
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V.4. HERRAMIENTAS PARA LA PARTICIPACION DE LOS REPRESENTANTES DE LOS
TRABAJADORES EN LA RSE

La participacion activa de los representantes de los trabajadores en la RSC es clave para
garantizar que las politicas empresariales integren los intereses sociales, laborales y
medioambientales. Esta guia ofrece herramientas préacticas para facilitar esa
participacion.

V.4.1.CANALES DE COMUNICACION Y CONSULTA

Los representantes de los trabajadores juegan un rol multiplicador y estructurante en la
participacion de la plantilla en la RSE. Gracias al uso de canales digitales, presenciales y
formales —como intranet, encuestas, comités o talleres— logran recoger el sentir de los
empleados, contextualizarlo y promover acciones colectivas que fortalecen la cultura
organizativa sostenible.

Estas herramientas, combinadas con una metodologia participativa, permiten alcanzar
compromisos colectivos, consolidando la RSE como una practica integrada en el dia a dia
del trabajo.

Objetivo: Facilitar el didlogo entre representantes, plantilla y direccién.
Herramientas:
1. Intranet corporativa y e-newsletters internas

¢ Funcion: Compartir novedadesy logros en RSE, difundir campafas internas, y abrir
espacios de feedback.

¢ Ejemplo real: Algunas empresas integran secciones RSE en su intranet, donde los
representantes publican informes semanales y recogen propuestas de mejora, lo
que mantiene informada a toda la plantilla

2. Encuestas y formularios digitales

e Funcion: Recabar opiniones de los trabajadores para identificar prioridades vy
propuestas de mejora en sostenibilidad, igualdad y medio ambiente.

¢ Ejemplo practico: Uso de formularios online para recoger propuestas de mejora
ambiental desde los equipos de produccion.

3. Reuniones periodicas y foros presenciales

e Funcion: Crear espacios de didlogo directo entre representantes y trabajadores:
“town halls”, asambleas o sesiones tematicas sobre RSE.

e Ejemplo practico: Empleados de una fébrica celebran reuniones mensuales
donde los sindicatos presentan proyectos de reciclado o ahorro energético, y
recogen propuestas para acciones inmediatas.
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4. Buzones de sugerencias fisicos y digitales

e Funciodn: Plantear iniciativas o alertas sobre temas sociales o medioambientales
de forma continua y anénima.

e Ejemplo practico: Instalacidon de buzones en zonas comunes donde se recogen
ideas como reducir plasticos o fomentar el uso de bicicleta, que luego presentan
los delegados al comité RSE.

5. Charlas, talleres y webinars internos

e Funcion: Sensibilizar y formar en temas especificos: consumo responsable,
derechos laborales, reduccién de residuos, igualdad.

e Ejemplo practico: Delegados organizan junto con ONGs o consultoras talleres
internos sobre practicas de reciclaje o compras éticas, con materiales visuales y
sesiones interactivas.

6. Paneles de indicadores (dashboards)

e Funcion: Compartir datos en tiempo real sobre proyectos RSE: reduccion de
emisiones, voluntariado, ahorros obtenidos.

e Ejemplo practico: Una empresa instala monitores en el comedor donde se
muestran diariamente los datos de consumo energético y

departamento, promoviendo conciencia colectiva.

ranking por

Informary recoger feedback Gestionar contenido y

responder a dudas

Diagnosticar y priorizar Disefar, difundir y analizar
necesidades resultados

Promover didlogo y recoger Facilitar espacios, moderar
input directo debates

Capturar ideas y propuestas
anénimas

Sensibilizar y formar de

manera practica

Visualizar impacto y movilizar
acciones sostenibles

Revisar y filtrar propuestas

Detectar necesidades

Elaborar y presentar datos

relevantes
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V.4.2. COMITES Y ORGANOS DE PARTICIPACION

El establecimiento de comités mixtos y o6rganos especializados integrados por
representantes de los trabajadores es esencial para impulsar una RSE auténtica y
participativa. Estas estructuras:

e Situan a la plantilla en el centro de la estrategia RSE.
¢ Incrementan la legitimidad y la adhesién de las iniciativas corporativas.

e Promueven la mejora continua y adaptabilidad frente a retos sociales y
ambientales.

Los casos de grandes corporaciones espafiolas demuestran que la co-gobernanza en RSE
no solo es posible, sino una tendencia consolidada que potencia el compromiso internoy
el impacto positivo.

Objetivo: Integrar a los representantes en la gobernanza de la RSC.
1. Comision mixta de RSE / Sostenibilidad

Funcion: érgano formal que reune a representantes de la plantilla y de la direccion para
disefar, revisary supervisar la estrategia y acciones de RSE.

e Estructura: se establece mediante acuerdo interno o negociado en convenio
colectivo. Suele incluir delegados de personal, comités de empresay responsables
de dareas como medioambiente, recursos humanos o calidad.

e Tareas:
o Definir objetivos y metas (ODS, huella de carbono, igualdad).
o Seguimiento de KPIs y evaluacién periédica.
o Validacion de propuestas recogidas en los canales de consulta.
o Elaboracioén colaborativa de la memoria de sostenibilidad.

Ejemplo real: Gran parte de las companias del IBEX-35 han incorporado comisiones
especializadas en ESG en sus estructuras de gobierno. Segun PwC, un 52 % de las grandes
empresas en Espafia ya cuenta con este tipo de comités integrados en el consejo de
administracion.

2. Comité de Auditoria ASG / Etica

Funcion: 6érgano especifico para supervision de aspectos ambientales, sociales y de buen
gobierno (ASG). Incluye representacion sindical con acceso a auditorias, informesy planes
de accion.

e Responsabilidades:

o Evaluar el cumplimiento legal y normativo en materia social y ambiental.
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o Revisar casos o denuncias relacionados con derechos laborales.
o Proponer medidas correctivas.

Ejemplo real: Empresas del sector farmacéutico (82 %) han implementado estrategias de
economia circular, muchas de ellas impulsadas por comités mixtos que incluyen voz de
los trabajadores.

3. Observatorios internos de sostenibilidad

Funcion: espacio periédico de diadlogo con los trabajadores para identificar riesgos,
recoger ideas y monitorizar el progreso de iniciativas especificas.

e Actividades:
o Sesionestematicas (energia, diversidad, salud laboral).
o Presentaciones de resultados y actividades en curso.
o Espacio abierto de propuestas por parte de los trabajadores.

Ejemplo real: Ecoembes y Naturgy organizan comités internos que combinan direccion,
delegados y trabajadores para revisar acciones de eficiencia energética y economia
circular en sus sedes.

4. Grupos de trabajo por linea tematica

Funcion: equipos ad hoc enfocados en areas concretas de RSE: igualdad, voluntariado,
medio ambiente, salud laboral, etc.

¢ Beneficios:
o Mayor especializacién y agilidad en la solucién de problemas.
o Inclusién de trabajadores de diferentes turnos o areas.
o Pilotajeyescalado de iniciativas antes de implantacion definitiva.

Ejemplo real: En Mercamadrid, se crearon grupos mixtos que disefiaron proyectos de
reduccién de desperdicio y mejora de condiciones laborales, reflejados en su plan
estratégico sostenible.

5. Referentes sindicales en RSE

Funcion: delegados o secciones sindicales conrolespecifico en RSE, con agenda mensual
y responsabilidad en comunicaciény seguimiento de acciones.

e Tareas:
o Recoger opinionesy propuestas en zona de trabajo.

o Llevar las iniciativas a los 6rganos formales.
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o Comunicar avances a la plantilla (intranet, reuniones, boletines).

Ejemplo real: En empresas logisticas, delegados sindicales alinearon la reduccion de
residuos con campanias internas usando intranet y posters, tras obtener aprobacién en el
comité RSE.

Direccion + delegados Planificacion estratégica,
seguimiento y evaluacion de
RSE

Direccion + delegados Control del cumplimiento
sindicales legal 'y ético

RRHH  + Representacion Dialogoy revision de la cultura

sindical corporativa sostenible

Mixtos Desarrollo y prueba de
iniciativas  (ODS, igualdad,
etc.)

Delegados designados Comunicaciény relacion entre

la plantilla y los comités

V.4.3. DIAGNOSTICO Y EVALUACION

El diagndstico y la evaluacién son herramientas clave para que los representantes de los
trabajadores impulsen una RSE participativa, realista y transformadora. A través de
encuestas, grupos focales, indicadores y autoevaluaciones, pueden identificar
necesidades, movilizar a la plantilla y demostrar el valor afladido de su implicacién en la
sostenibilidad empresarial.

El diagndstico permite a los representantes:
e Identificarelnivelde conocimiento, interésy compromiso de la plantilla con la RSE.
e Detectar barrerasy oportunidades para la participacién activa.
e Proponer acciones concretas basadas en datos reales y no en suposiciones.

e Evaluar el impacto de las iniciativas de RSE desde la perspectiva de los
trabajadores.

Objetivo: Identificar areas de mejoray medir elimpacto de las acciones.
Herramientas:
e Cuestionarios de autoevaluacién (basados en ISO 26000 o SGE21).
e Indicadores clave de desempefio (KPIs) sociales y ambientales.

¢ Informes de sostenibilidad con participacion sindical.
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Ejemplo practico: Evaluacién participativa del cumplimiento de los ODS en el entorno
laboral.

V.4.4. FORMACION Y SENSIBILIZACION

Los representantes de los trabajadores tienen un papel clave en la difusién de la cultura de
la RSE dentro de las empresas. Su cercania con la plantilla, legitimidad democratica y
conocimiento del entorno laboral los convierte en agentes estratégicos para:

e Promovervalores de sostenibilidad, equidad y ética.
e Traducir los principios de la RSE a la realidad cotidiana del trabajo.
e Fomentar la participacion activa de los trabajadores en iniciativas responsables.
Objetivo: Capacitar a la plantilla en RSC, sostenibilidad y derechos.
Herramientas:
1) Talleres internos
e Breves sesiones formativas organizadas por los delegados.
e Temas: reciclaje, igualdad, derechos humanos, ODS.
¢ Dinamicas participativas: juegos de roles, debates, casos practicos.
2) Campanas de sensibilizacion
e Carteleria, videos, boletines o infografias en zonas comunes.
e Ejemplo: “Semana del Consumo Responsable” con retos diarios.
3) Charlas con expertos externos
e Colaboracion con ONGs, universidades o consultoras.
e Ejemplo: sesidon sobre “RSC y derechos laborales en la cadena de suministro”.
4) Formacion en cascada
e Delegadosrecibenformacion especializaday lareplican en sus centros de trabajo.
e Ejemplo: curso sobre CSRD - sesiones internas por departamentos.

Ejemplo practico: Delegados y delegadas sindicales que imparten sesiones sobre
consumo responsable y economia circular.
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V.4.5. VOLUNTARIADO CORPORATIVO Y ACCION SOCIAL

El voluntariado corporativo consiste en la participacion libre y organizada de los
trabajadores en actividades sociales, ambientales o comunitarias promovidas o
facilitadas por la empresa. Cuando estas acciones son impulsadas o0 acompanadas por
los representantes de los trabajadores, se convierten en una herramienta poderosa para:

e Democratizar la RSE, integrando a la plantilla en su disefio y ejecucion.
e Fortalecer el compromiso social de la empresa desde la base.
e Fomentar la cohesién internay el sentido de pertenencia.

Los delegados sindicales y comités de empresa pueden proponer y coordinar actividades
de voluntariado dentro del comité de RSE o directamente con la direccién; negociar
recursosy tiempo para la participacién (horas laborales, seguros, materiales); sensibilizar
a la plantilla sobre la importancia del compromiso social y evaluar el impacto de las
accionesy recoger propuestas de mejora.

Objetivo: Impulsar laimplicacién social de la plantilla.
Herramientas:
e Campanas solidarias (recogida de alimentos, donaciones).
e Proyectos de voluntariado ambiental o comunitario.
e Participacion en redes locales de economia social.

Ejemplo practico: Organizacidon de una jornada de limpieza de espacios naturales con
participacion de trabajadores.

Actividades de reforestacion, Delegados sindicales
limpieza de espacios organizan una jornada de
naturales, campafas de limpieza de riberas con
reciclaje. participacion de 100

trabajadores.

Recogida de alimentos, ropa, Comité de empresa lanza una

juguetes o donaciones para campafa navidefia con

ONG locales. bancos de alimentos vy
asociaciones vecinales.

Apoyo a jévenes, Trabajadores voluntarios
desempleados o colectivos imparten talleres de
vulnerables en habilidades orientacion laboral en
laborales. institutos publicos.
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Colaboracion con Plantilla participa en la
asociaciones locales, centros rehabilitacion de un centro
de mayores, escuelas o comunitario en colaboracién
refugios. con el ayuntamiento.

Los representantes de los trabajadores tienen un papel fundamental en la construccion de
una empresa socialmente responsable. Estas herramientas permiten estructurar su
participacion, fortalecer el didlogo social y fomentar una cultura organizativa basada en la
sostenibilidad, la equidad y la corresponsabilidad.
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