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RESUMEN

En la época post-Covid, una adecuada gestién estratégica de recursos humanos contribuira al incremento del
bienestar emocional y social en las organizaciones. Para ello, resultara especialmente significativa la gestion del
Bienestar Ocupacional, al integrar un conjunto de prestaciones y servicios que podrian reforzar la proteccion
social de los trabajadores frente a diferentes riesgos. Esto supone una contribucién al sistema de bienestar
mediante la alianza entre actores publicos y privados y, por ello, una practica de responsabilidad corporativa
conimplicaciones directas en diferentes Objetivos de Desarrollo Sostenible. En el presente articulo se analizan
los cuatro ambitos de actuacion caracteristicos del BO -proteccién social de los trabajadores, conciliacién,
salud y seguridad ocupacional, formacion y desarrollo- con una panoramica de laregulacion juridica sobre cada
uno, las recomendaciones actuales en materia de RSE y su relacién con siete ODS (1,3,4,5,8,10y 17).

Palabras clave: Covid, Bienestar Ocupacional, Responsabilidad Social Empresarial, ODS, Proteccién social,
conciliacién, salud laboral, formacién ocupacional, Agenda 2030

ABSTRACT:

In post-Covid era, suitable and strategic Human Resources Management will contribute to organizations’
emotional and social well-being. It will be especially significant the leading of Occupational Welfare, that
embraces an extensive catalogue of coverage that is provided by employers to deal with different social risks.
This is a support to welfare system throw an alliance between public and private actors and, therefore, it is
also a social responsibility of the companies with direct implications on different Sustainable Development
Goals. In this paper, four different types of services and programmes related to occupational welfare have
been established -social protection; work-life balance; health and occupational safety; human development
and training-, offering an abstract of European Community regulations, national regulations, management
guides for corporate sustainability reports and their relationship with seven SDG (1,3,4,5,8,10y 17).

Key Words: Covid, Occupational Welfare, Corporate Social Responsibility, SDG, Social protection, work-life
balance, health and occupational safety, occupational training, 2030 Agenda
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1. INTRODUCCION

La Agenda 2030 subraya la necesidad de asegurar que los seres humanos puedan desarrollar su potencial
con dignidad, igualdad y en un entorno saludable, considerando a las personas como uno de los ejes
fundamentales para alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Si adaptamos esta perspectiva
al &mbito empresarial, debemos subrayar que la adecuada gestién de personas o recursos humanos sera
critica para su sostenibilidad econdémica y social. Un aspecto especialmente sensible en una época post-
Covid 19 (Reza et al., 2022) y, por ello, las empresas habran de implantar estrategias adecuadas de gestion
de personas, asi como establecer indicadores que faciliten la valoracién de su impacto econémico y social.

Son diversas las areas de trabajo que abarca la gestion de Recursos Humanos, pero tras una revision de
diferentes métricas empleadas en Informes de sostenibilidad o Estados de Informacién no Financiera,
el World Economic Forum (2020) indica que éstas podrian clasificarse en tres temas generales: dignidad e
igualdad, salud y bienestar, y desarrollo de competencias para el futuro; tres tematicas con una relacién
directa con diferentes ODS (1, 3, 4, 5, 8 y 10). Se trata de un planteamiento que hemos de destacar en el
actual contexto pandémico de la Covid-19, pues Naciones Unidas (2020a) recuerda laimportancia de ayudar
a las personas a afrontar la adversidad mediante la proteccién social y los servicios basicos, para lo cual se
requiere -en coherencia sistémica con el ODS 17-, las alianzas entre todos los actores, publicos y privados,
que habran de contribuir a la solidaridad y el bien comun (Blanco y Alonso-Dominguez, 2021).

Hacemos referencia a una cuestion especialmente relevante en el momento actual, pues los efectos de la
pandemia estan presentes en nuestras organizaciones (1LO, 2020) y los expertos valoran el riesgo de futuras
crisis de salud publica de gran alcance (Carnevale y Hatak, 2020). Esta realidad nos hace prever cambios en
el sistema de bienestar, con especial foco en la capacidad de afrontamiento de los nuevos riesgos sociales a
los que puedan enfrentarse las personas en los entornos laborales.

De acuerdo con Guillény Gutiérrez (2019), los efectos econdmicos aun latentes de la Gran Recesién unidos
alacrisis de la pandemia (Diaz Mordillo, 2021), conducen a repensar el papel del estado de bienestar con un
enfoque de sistema de bienestar o sistema de proteccién social, que toma en cuenta a todos los actores del
bienestar: los gobiernos y la provision publica de servicios y prestaciones, las empresas, y el tercer sector.
Esta cooperacion habra de tener un adecuado disefio para reforzar la equidad en la proteccion sin debilitar
el tradicional universalismo del pilar publico (Gutiérrez y Guillén, 2020).

Larealidad plasmada nos permite establecer relaciones sistémicas entre diferentes dmbitos de intervencion
vinculados al bienestar: desde los ODS y la proteccion social desde las Administraciones Publicas, hasta las
regulaciones y medidas voluntarias para una gestién responsable de personas en las organizaciones. Son
diferentes ambitos de investigacion engarzados bajo el concepto de Bienestar Ocupacional, si consideramos
la conexion existente entre las variables analizadas:.

1 Un amplio andlisis sobre la relacion entre las dimensiones del Bienestar Ocupacional, la regulacion laboral y los estandares de
responsabilidad social corporativa ha sido realizado bajo el Proyecto del Plan Nacional de Investigacion “Bienestar ocupacional en
Espana: Situacion, determinantes y efectos (BIOCES)”, del Grupo de Investigacion PROMEBI, Universidad de Oviedo (2018-2020).
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2. BIENESTAR OCUPACIONAL

Las alianzas entre actores para contribuir a un sistema de bienestar y, dentro del mismo, a los ODS vy sus
indicadores, habran de llevarnos al concepto de Bienestar Ocupacional (en adelante BO). Este término,
expuesto por primera vez hace seis décadas (Titmuss, 1958), permite establecer la diferencia entre el
bienestar publico -prestado por los estados a través de servicios publicos o de transferencias monetarias-
y el BO, que incluye un amplio catdlogo de beneficios sociales y coberturas frente a riesgos sociales
proporcionados por losempleadores (Gonzalez Begega, 2018; Natali, Keune, Pavoliniy Seeleib-Kaiser,2018).
Desde esa investigacion seminal de Titmuss, los estudios sobre bienestar social han evolucionado de forma
significativa, especialmente en la UE, orientando cambios en las politicas de bienestar en términos tanto
cuantitativos como cualitativos. Esto nos lleva a identificar un catdlogo amplio de programas y coberturas de
proteccién de “viejos” riesgos sociales, caracteristicos de la accidn protectora en las sociedades industriales,
junto con otros relacionados con los “nuevos” riesgos” sociales, propios de la proteccién en una sociedad
postindustrial (Guillén y Gutiérrez,2019: 11).

Tabla 1. Viejos y nuevos riesgos sociales.

Riesgos Ejemplos de beneficios y servicios
Vejez, pensiones Planes y fondos de pensiones, seguros de vida, etc.
Salud Seguros y ayudas de asistencia sanitaria, de
alu
Viejos enfermedad o discapacidad, etc.
Servicios de busqueda de empleo, recualificacién y
Desempleo

recolocacién ante despido (outplacement), etc.
.../ | |
Formacion y desarrollo de competencias, ayudas y

Formacion continua . .
permisos para estudios, etc.

Horario flexible, programas de gestion del estrés,
Nuevos Conciliacion, flexibilidad horaria teletrabajo, servicios de guarderia, apoyo a familias,
etc.

. Transporte, comida, vivienda, actividades de ocio,
Otras ayudas sociales .
servicios wellness.

Fuente: Adaptado de Guillény Gutiérrez (2019: 11)

Como vemos en los ejemplos de beneficios y servicios de BO reflejados en la Tabla 1, su heterogeneidad
habra de llevarnos a diferenciar aquellos regulados por los agentes sociales a través de la negociacion
colectiva, el contrato laboral o bien la decision unilateral del empresariado (que una vez establecidos
pasaran a considerarse obligatorios o cuasi-vinculantes), junto con otros programas de caracter voluntario
y no vinculante caracteristicos de la responsabilidad social empresarial (RSE). En todo caso, hablamos de
promover un crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, que refuerce la proteccién social
de los trabajadores y la equidad desde diferentes ambitos de actuacion. Es un tema que consideramos
significativo al comprender que la gestion de recursos humanos puede contribuir al afrontamiento
del impacto de la pandemia (Carnevale y Hatak, 2020, Collings et al, 2021), incrementado el bienestar
emocional y social las personas en el lugar de trabajo (Reza et. al, 2022), y respondiendo a los riesgos y
retos del actual modelo de proteccion social que se presentan ante una era post-Covid (Diaz Mordillo,
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2021). Para valorar el alcance de este concepto y avanzar hacia su operativizacion, hemos de analizar los
diferentes programas de BO recogidos en la literatura (Titmuss, 1958; Brunsdon y May, 2007; Mapelli,
2017; Doblyte y Pruneda, 2018; Gonzalez Begega, 2018; Natali, Keune, Pavolini y Seeleib-Kaiser, 2018;
Natali y Pavolini, 2018; Guillén y Gutiérrez, 2019), asi como considerar similitudes y diferencias entre
diferentes perfiles organizativos (Alonso-Dominguez y Blanco, 2022), lo que habra de permitirnos su
categorizacion en cuatro ambitos:

Tabla 2. Ambitos de actuacion del BO y ODS relacionados

Descripcion ODS relacionados

Ambito de actuaciéon

ODS 1.Meta 1.3
Mejora voluntaria de las condiciones de trabajo y la

» . gestidn de prestaciones que incrementen la protecciény el | ODS 8. Meta 8.5
Proteccién social . .
. bienestar social de los empleados (aumento de la base de
de los trabajadores ., . . .
cotizacién, planes de pensiones, planes de prevision social | ODS 10. Meta 10.4

empresarial, seguros colectivos)
ODS 17.Meta 17.17

Introduccion de nuevos modelos de organizaciéon en los
ODS 5. Meta 5.5

Conciliacion

que participen los distintos agentes desde una perspectiva
de corresponsabilidad social, y participando en la
implementacién de planes de igualdad y diversidad.

ODS 8. Meta 8.5

Salud y seguridad
ocupacional

Evaluaciénycontroldelosriesgoslaborales,perotambién
desde una o6ptica preventiva y de salud, ofreciendo a
los trabajadores entornos laborales y habitos sociales

ODS 3. Meta 3.8

ODS 8.Meta 8.8
relacionados con una mejor calidad de vida.

Gestién del conocimiento como via mas importante para
.. .. . ODS 4.Meta 4.3
Desarrollo humano el éxito organizacional, fomentando el incremento de las
competencias de las personas que forman parte de una

entidad.

y formacién ODS 4. Meta 4.4

Fuente: elaboracién propia a partir de Naciones Unidas (2020b) y Blanco y Alonso-Dominguez (2020)

De acuerdo con esta caracterizacién, los cuatro tipos de servicios y programas relacionados con el BO
estarian relacionados directamente con siete ODS (1,3,4,5,8,10 y 17) (Blanco y Alonso-Dominguez,
2021). A continuacion, se describen estos ambitos ofreciendo en cada caso una breve panoramica de la
regulacion juridica y las recomendaciones actuales en materia de responsabilidad corporativa.

Bienestar ocupacional y ODS. Antonio Blanco y Angel Alonso | 89
Revista DIECISIETE. 2022. N° 7. Madrid. ISSN 2695-4427 Versién digital (pp. 85-100) DOI: 10.36852/2695-4427_2022_07.05



"
S
o

\\/

REVISTA DIECISIETE
¢ ARTICULO

3. PROTECCION SOCIAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

Naciones Unidas (2020 a) recuerda la necesidad de una recuperacion transformadora que logre un mundo
mejor después de la Covid-19. Una accién conjunta cuyo fin sera construir sociedades y economias mas
justas, equitativas y resilientes y, en el ambito concreto del empleo, podria considerarse una oportunidad
para hacer frente a las brechas de los sistemas de proteccion social que, junto con otras inequidades, se han
puesto de manifiesto y agravado.

Si nos centramos en la creacion de redes de proteccidon social mas sélidas, las instituciones europeas se han
esforzado por promover formas innovadoras de trabajo que garanticen condiciones laborales de calidad,
siendo su principal objetivo la promocién de relaciones laborales justas e igualitarias que, a su vez, faciliten la
adaptacion al nuevo modelo productivo y social. En el caso concreto espaiol, aunque no existe un concepto
legal propio de mejoras voluntarias, es posible mejorar voluntariamente la accién protectora del sistema de
la SS, fundamentalmente a través de planes de pensiones de empleo, seguros colectivos, planes de prevision
social empresarial y seguros colectivos de dependencia. Esta normativa queda reflejada en el anexo 1.

Desde un marco especifico de responsabilidad social, las condiciones de trabajo y las prestaciones o
beneficios sociales se consideran herramientas de mejora de la situacién de los trabajadores y garantia de
una proteccion social adecuada (ISO 26000). De forma mas especifica, Global Reporting Initiative (2016)
recomienda la inclusiéon en los Estados de Informacion no Financiera o reportings de sostenibilidad de las
organizaciones, el detalle de los planes de beneficios y otros tipos de planes de jubilacion, asi como las
prestaciones sociales ofrecidas a los empleados a jornada completa. En el listado de prestaciones posibles,
esta guia hace referencia sin caracter exhaustivo a los planes de pensiones y otros beneficios de jubilacion;
al seguro de vida; el seguro médico; la cobertura por incapacidad o invalidez; el permiso por maternidad o
paternidad; o el reparto de acciones o beneficios.

Al vincular estas herramientas con los ODS vy, de forma concreta, con el llamamiento a la recuperacién
transformadora realizado por Naciones Unidas, podemos establecer relaciones directas con el ODS 1,
concretamente con la meta 1.3. relacionada con la implementacién de sistemas y medidas apropiadas de
proteccion social, con especial énfasis en las personas mas vulnerables. Dado el caracter sistémico de los
Objetivos, esto nos llevaria al ODS 8 en su promocién de un crecimiento econémico sostenido, inclusivo
y sostenible, centrandonos en la meta 8.5. de impulso de un trabajo decente para todas las personas; asi
como al ODS 10 de reducciéon de desigualdades, adoptando politicas especialmente fiscales, salariales y de
proteccion social (meta 10.4) y, por supuesto, al ODS 17, en su meta 17.17, fomentando y promoviendo la
constitucion de alianzas eficaces en las esferas publica, publico-privada y de la sociedad civil.

4. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Un segundo tipo de servicios y programas de BO serian aquellos relacionados con la conciliacion, uno de
los ambitos mas afectados por la pandemia. La crisis sanitaria ha incrementado el conflicto trabajo-familia,
pues se han desdibujado mas los roles laborales y familiares, siendo mas dificil que nunca mantener limites
adecuados entre el trabajo y la familia.

En el ambito de la conciliacidn, la Comision Europea (2017a) reconoce que el marco de la UE para permisos
y férmulas de trabajo flexible relacionados con la familia debe responder a los nuevos modelos de trabajo
y a las perspectivas de futuro que se identifican al analizar las tendencias del contexto econémico y social,
mejorando los derechos para mujeres y hombres (anexo 2).
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En Espaiia, los esfuerzos legislativos para promover la conciliacién y alcanzar la igualdad efectiva completan
la transposicién de la normativa internacional y comunitaria. El objetivo basico es la adopcién de medidas
reglamentarias que garanticen el fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, introduciendo
cambios progresivos en la regulacién laboral en cuestiones relacionadas con permisos y excedencias de
maternidad/paternidad o cuidados familiares, sin que esto deba afectar de forma negativa alas posibilidades
de acceso, promocion y condiciones de empleo.

Desde el enfoque de responsabilidad corporativa, complementando las diferentes iniciativas legislativas en
la regulacién de permisos y proteccion del tiempo para la vida familiar de los trabajadores ante situaciones
de cuidado de menores o de mayores en situacion de dependencia, se valoran medidas de flexibilidad
espacial y temporal, disefiando planes de conciliacién que respondan a las necesidades y expectativas de
sus trabajadores, tal como recomienda la Norma SGE21. En todo caso, nos encontramos ante medidas que
habran de llevarnos al cumplimiento del ODS 5 de igualdad de género y el ODS 8 en su acepcién de trabajo
decente para todas las personas, y mas concretamente con la Meta 5.5, asegurando la participacién plenay
efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida
politica, econdmicay publica, y la Meta 8.5. de lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad
de remuneracién por trabajo de igual valor. Pero también, en el tema que nos ocupa, cabe recordar la
importancia de prestar atencion al segmento de empleados solteros y sin hijos, que pueden encontrarse ante
nuevos conflictos entre el trabajo y la vida personal, junto con riesgos elevados de soledad y sentimientos de
exclusion social por el incremento del trabajo en remoto (Carnevale y Hatak, 2020; Robinson, 2020).

5. SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL

La Comision Europea (2017b) destaca la complejidad y modernizacién de la legislacion y las politicas de
la Unidn Europea en materia de salud y seguridad en el trabajo, politicas en las que intervienen multiples
agentes e implican a las empresas y los trabajadores en las medidas de vigilancia para obtener el maximo
beneficio posible en términos de salud y seguridad (anexo 3). En este sentido, la Red Europea de Promocién
de la Salud en el Trabajo a través de la Declaracién de Luxemburgo de 1997 (ENWHP, 2007) definié la
promocion de la salud como un esfuerzo conjunto de empresarios, trabajadores y sociedad.

En el caso de Espaiia, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales recuerda a los poderes publicos el mandato
constitucional de velar porlaseguridad e higieneenel trabajo, y clasificalos objetivos de la politica preventiva
entres grandes grupos: seguridad y la salud de los trabajadores; cultura preventiva; reduccién de los riesgos
laborales, investigacién y fomento y promocién de nuevas formas y estructuras de proteccion.

Ante la complejidad y rigurosidad de la legislacién comunitaria y nacional en materia de prevencién de
riesgos laborales, el dmbito propio de la RSE estaria dirigido a la supervision de procesos de subcontratacién
(Comision Europea, 2011) o, a nivel interno, de la mejora de la salud general y la calidad de vida de los
trabajadores, mas que de la prevencion de riesgos o la salud laboral propiamente dicha.

En la dimension interna, una practica destacada de RSE se basa en la atencion a la mejora de la salud general
-fisica y mental- de los trabajadores de la empresa y sus familias. En coherencia con este planteamiento
la ISO 26000 incluye como criterio evaluable el fomento y garantia del mayor nivel posible de bienestar
mental, fisico y social de los trabajadores, asi como la prevencién de aquellos dafos en la salud que puedan
ser ocasionados por las condiciones de trabajo. Hablamos de una dimension especialmente significativa ante
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los efectos de la pandemia pues, de acuerdo con la OIT (2020), los espacios laborales son puntos eficientes
para la transmision de informacion sobre seguridad y salud, con el consiguiente impacto preventivo que
supone. Estas practicas son esquematizadas por la IQNet SR10, anadiendo la Norma SGE21 la necesidad de
Ilevar a cabo una evaluacién o seguimiento del clima laboral.

La Global Reporting Initiative incluye el aspecto de “saludy seguridad en el trabajo” entre sus recomendaciones
para elaborar Memorias de Sostenibilidad, con indicadores relativos al porcentaje de trabajadores
representadoencomitésformalesdesaludyseguridad;tiposytasasdelesiones,enfermedades profesionales,
absentismo y fallecimientos por motivos laborales; identificacion de actividades profesionales con alta
incidencia oriesgo de enfermedad, y acuerdos formales sobre salud y seguridad establecidos con sindicatos.

Todas estas cuestiones son instrumentos para alcanzar el ODS 3, de salud y bienestar, y el ODS 8. En
concreto, estariamos haciendo referencia alaMeta 3.8. en su aparado de lograr el acceso a servicios de salud
esenciales de calidad, y muy especialmente la Meta 8.8. de “proteger los derechos laborales y promover un
entorno de trabajo seguro y sin riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en
particular las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios”.

6. DESARROLLO HUMANO Y FORMACION

El cuarto bloque de servicios de BO corresponderia al desarrollo de competencias de los trabajadores para
asegurar su mayor fortaleza y estabilidad en el mercado laboral. Se considera que la cualificacién de las
personasincrementard,ademasde suempleabilidad, sucapacidad parahacerfrenteapresionescompetitivas,
aumentar su nivel de viday obtener una mejor integracion, sobre todo en colectivos socialmente vulnerables.
En este sentido, con la Estrategia Europea de Empleo (Comision Europea, 2017b) el empleo comienza a ser
visto como “metay recurso” (De Pablos y Martinez, 2008: 77) y la formacion permanente se incorpora como
uno de los indicadores estructurales de la Agenda Social 2005-2010 (Eur-Lex, 2018; de Gier y van den Berg,
2006) respaldados en la Estrategia Europa 2020 del Parlamento Europeo (anexo 4).

En Espaiia los desarrollos legislativos han impulsado la formacién y las cualificaciones mediante la mejora
del aprendizaje permanente, favoreciendo la formacién de los trabajadores -desempleados y ocupados-
a lo largo de la vida para mejorar sus competencias y su progreso profesional y personal; contribuyendo
a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas; respondiendo a los requerimientos del
mercado en materia de cualificacién profesional; mejorando la empleabilidad; promoviendo la acreditacién
de las competencias adquiridas, y disminuyendo la brecha digital.

En este sentido, las entidades contratantes desempefan un papel basico en el desarrollo de competencias,
tanto a través del disefio de programas formativos, como facilitando la formacién y desarrollo continuo de
trabajadores, especialmente con los de menor nivel de cualificacién y los de mayor edad. Por ello las guias
y normas de gestién de la RSE también hacen referencia al desarrollo humano y la formacién, en algunos
casos de forma sucinta, como la Guia IGNet SR10, o de forma mas extensa, como la ISO26000, que alude a
la necesidad de impulsar al maximo las capacidades humanas en el lugar de trabajo para mejorar la calidad
de vida de las personas. La Guia GRI también se refiere a |a “capacitacion y educacion” mediante indicadores
como el promedio de horas de formacién anuales por trabajador; la identificacién de programas de gestion
de habilidades y formacién continua que fomenten la empleabilidad de los trabajadores; o el porcentaje de
empleados que reciben evaluaciones periddicas del desempefio y desarrollo profesional.

Bienestar ocupacional y ODS. Antonio Blanco y Angel Alonso"
Revista DIECISIETE. 2022. N° 7. Madrid. ISSN 2695-4427 Versién digital (pp. 85-100) DOI: 10.36852/2695-4427_2022_07.05



REVISTA DIECISIETE
ARTICULO »

Estariamos haciendo referencia al ODS 4 de educacién inclusiva y equitativa promoviendo oportunidades
de aprendizaje permanente, en concreto con la Meta 4.3. para “asegurar el acceso igualitario de todos los
hombresy las mujeres aunaformacién técnica, profesional y superior de calidad”,y laMeta 4.4. de “aumentar
considerablemente el nimero de jévenes y adultos que tienen las competencias necesarias, en particular
técnicas y profesionales, para acceder al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento”.

7. CONCLUSIONES

Desarrollar el potencial de las personas con dignidad, igualdad y en un entorno saludable es un fin de la
Agenda 2030, un planteamiento que debemos subrayar ante la crisis de la pandemia Covid-19. Para ello, y
de acuerdo conel ODS 17, seran imprescindibles las alianzas entre actores publicos y privados que permitan
reforzar la proteccién social y los servicios basicos para contribuir a la solidaridad y el bien comun.

Este planteamiento implica valorar un enfoque de sistema de bienestar o sistema de proteccion social que
incluyaensudisefo atodos los actores del bienestar sin debilitar el tradicional universalismo del pilar publico
(Gutiérrezy Guillén, 2020) y, dentro sus dimensiones, destacamos aquella relacionada con la gestion laboral
en las organizaciones, al incluir entre sus herramientas un amplio catalogo de programas y coberturas de
proteccion de “viejos” riesgos sociales junto con otros relacionados con los “nuevos” riesgos” sociales.

La heterogeneidad de estos beneficios y servicios, que habran de incluir desde aquellos regulados en la
negociacién colectiva, el contrato laboral o a través de una decisién del empresariado con caracter cuasi-
vinculante, hasta otros de caracter voluntario mas propios de la responsabilidad social corporativa, nos lleva
a categorizarlos bajo el concepto de Bienestar Ocupacional.

Elanalisis de la literatura sobre programas de BO nos permite establecer cuatro ambitos de actuaciéon dentro
del mismo, lo cuales guardan estrecha relacién con diferentes ODS: la proteccion social de los trabajadores
(ODS 1, 8,10y 17); la conciliacion laboral, familiar y personal (ODS 5 y 8); la salud y seguridad ocupacional
(ODS 3y 8); y la gestion del desarrollo y formacion (ODS 4).

En los cuatro ambitos podemos encontrar una importante regulacion juridica tanto desde el marco de la
Unién Europea como a través de diferentes transposiciones a la legislacidon nacional espafola, asi como
recomendaciones para su complementaciéon o mejora voluntaria desde las normas y guias de gestién de la
RSE. A ello se unirian las pautas de compromiso con los ODS bajo una perspectiva sistémica.

Este articulo, de caracter descriptivo, ha presentado el concepto inicial de BO y sus desarrollos posteriores,
conelobjetivode establecer unarelacion entre sus cuatrodimensionesy los ODS. Aunque estemos haciendo
referencia a un término expuesto por Titmuss (1958) por primera vez hace seis décadas, su actualizacion
es importante por su capacidad de integracién de los beneficios y servicios citados, cuya adecuada gestiéon
podria contribuir al desarrollo de la Agenda 2030. Se propone por tanto la valoracién e inclusion del BO
como concepto destacado dentro de la dimensién interna de la RSE -relativa a los recursos humanos,
estableciendo su relacién con los ODS como horizonte al que debe aspirar toda politica de responsabilidad
corporativa y sostenibilidad, en cuyo propédsito habria de constar la contribucion al sistema de bienestar,
respondiendo, en el momento actual, a los riesgos y retos del modelo de proteccién social en una era post-
Covid.
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Anexo 1. Ambito de BO de proteccion social y condiciones de trabajo. Marco juridico, de RSE y ODS.

Proteccion social y condiciones de tra

Directiva 80/987/CEE del Consejo, de 20 de octubre de 1980, sobre la aproximacion
de las legislaciones de los Estados Miembros relativas a la proteccién de los
trabajadores asalariados en caso de insolvencia del empresario.

UE Directiva 2003/41/CE sobre actividad y supervisiéon de fondos pensiones de empleo
Reglamento comunitario 883/2004 sobre la Coordinacién de los Sistemas de SS

Marco Reglamento comunitario 987/2009 por el que se adoptan las normas de aplicacion
juridico del Reglamento (CE) n° 883/2004, sobre la coordinacion de los sistemas de SS

RD 2064/1995 de la SS espaiiola por el que se aprueba el Reglamento General sobre
Cotizaciény Liquidacion de otros Derechos de la SS.

Espana Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones

RD 8/2015 por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de [a SS

(6.4.4) Asunto 2: realizar un esfuerzo continuo por mejorar la situacién de los
trabajadores,incluidalaremuneracion,lajornadalaboral, las vacaciones, las practicas
de contratacion y despido, |la proteccién de la maternidad y el acceso a servicios del
bienestar. También invita a garantizar una protecciéon social adecuada, esto es, a
ofrecer todas las garantias legales y laimplementacién de politicas dirigidas a mitigar
riesgos de exclusion social.

1SO 26000

(7.3.8.) Condiciones de trabajo y salarios.
(7.3.9.) Acuerdo de trabajo
(7.3.12.) Respeto a la dignidad del trabajador

IQNet

Sistema de SR10

gestion de
laRSE (6.2.2.) lIgualdad de oportunidades y no discriminacion. Garantizar el respeto del
Norma Principio de Igualdad de Oportunidades, en el acceso a los puestos de trabajo, la
SGE21 formacién, el desarrollo profesional y la retribucién de todas las personas que
trabajan en la organizacion.

(201-3). Obligaciones del plan de beneficios definidos y otros planes de jubilacién.

GRI (401-2). Prestaciones sociales para empleados a jornada completa. En el listado de
Standards presentaciones posibles, se incluyen -sin caracter exhaustivo- el seguro médico; la
cobertura por incapacidad o invalidez; el permiso por maternidad o paternidad; el
fondo de pensiones; o el reparto de acciones o beneficios.

ODS 1. Meta 1.3. Implementar a nivel nacional sistemas y medidas apropiados de
proteccién social para todos, incluidos niveles minimos, y, de aqui a 2030, lograr una
amplia cobertura de las personas pobres y vulnerables

ODS 8. Meta 8.5. De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas

O. Desarrollo | .o con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor
Sostenible
ODS 10. Meta 10.4. Adoptar politicas, especialmente fiscales, salariales y de

proteccién social, y lograr progresivamente una mayor igualdad

ODS 17.Meta 17.17.Fomentar y promover la constitucion de alianzas eficaces en las
esferas publica, publico-privaday de la sociedad civil, aprovechando la experiencia y
las estrategias de obtencion de recursos de las alianzas
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Anexo 2. Ambito de BO de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar. Marco juridico, de RSE y ODS.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

Directiva 92/85/CEE del Consejo,de 19 de octubre, relativaalaaplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o que se encuentre en periodo de lactancia.

Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio, relativa al Acuerdo marco sobre
el permiso parental, que representa el compromiso de las organizaciones
interprofesionales de caracter general.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, por la que se modifica la Directiva 76/207/CEE relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

UE

Estrategia Marco Comunitaria sobre la Igualdad entre Hombres y Mujeres (2001-
2005) que establece la conciliacién de la vida familiar y laboral como politica a
desarrollar transversalmente

Marco
juridico
Iniciativa de la Comision Europea COM(2017) 252 final para promover la conciliacion
de lavida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras

Ley Organica 3/2007,de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién

Espaia

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010

1SO 26000

IQNet (7.3.11.) Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
SR10
Sistema de
gestion de Norma (6.2.4.) Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Definir un plan de
laRSE conciliacion en el que se incluyan aquellas acciones que mejor respondan a las

SGE21 . . . .
necesidades y expectativas de las personas que trabajan para la organizacion.

GRI (401-3). Reincorporacion al trabajo y retencion tras el permiso por maternidad o
Standards paternidad.

ODS 5. Meta 5.5. Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la
igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida

0. politica, econémicay publica

Desarrollo oDS

et ODS 8. Meta 8.5. De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo

decente paratodas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con
discapacidad, asi como la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor
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Anexo 3. Ambito de BO de salud y seguridad ocupacional. Marco juridico, de RSE y ODS.

Salud y seguridad ocupacional

Acta Unica Europea (1986), que revisa los Tratados de Roma, constitutivos de |a
Comunidad Econémica Europea (CEE) y laComunidad Europeade la Energia Atomica.

Directiva Marco 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la
aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los

trabajadores en el trabajo.
UE
Declaracion de Luxemburgo (1997) en la que se establecen en Europa los principios

basicos de la gestion de la salud de los trabajadores en la empresa.

Marco Comunicacion COM/2004/0062 final de la Comisidn sobre la aplicacién practica de
juridico las disposiciones de las Directivas de salud y seguridad en el trabajo 89/31, 89/654,
89/655,89/656,90/269 y 90/270.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los

. Servicios de Prevencién
Espaia

Real Decreto 843/2011, de 17 de junio, por el que se establecen los criterios basicos
sobre la organizacion de recursos para desarrollar la actividad sanitaria de los
servicios de prevencién.

Asunto 4. Fomentar y garantizar el mayor nivel posible de bienestar mental, fisico y
ISO 26000 | social de sus trabajadores, y prevenir dafios en la salud que puedan ser ocasionados
por las condiciones laborales.

IQNet
7.3.5.) Salud y seguridad.
SR10 ( ) yseg
Sistema de
gestion de la (6.2.6.) Seguimiento del clima laboral. La organizacién debe llevar a cabo una
RSE Norma evaluacion del clima laboral.
SGE21 (6.2.7.) Salud y bienestar en el trabajo. La organizacién debe garantizar la salud y
bienestar de todas las personas que trabajan en la organizaciéon o en nombre de ella.
GRI (403-1). Gestion de la salud y seguridad ocupacional.
Standards | (403-6). Promocién de la salud de los trabajadores.
ODS 3. Meta 3.8. Lograr la cobertura sanitaria universal, incluida la proteccion contra
los riesgos financieros, el acceso a servicios de salud esenciales de calidad y el acceso
0. amedicamentos y vacunas inocuos, eficaces, asequibles y de calidad para todos
Desarrollo OoDS
ol ODS 8. Meta 8.8. Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo
seguroy sin riesgos para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes,
en particular las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios
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Anexo 4. Ambito de BO de desarrollo humano y formacién. Marco juridico, de RSE y ODS.

Desarrollo humano y formacion

Estrategia Europea para el Empleo (1997)
UE Agenda Social 2005-2010, una Europa social en la economia global: empleos y
oportunidades para todos.
Estrategia Europa 2020
Marco Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion
juridico Profesional.
Espafia Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de
P formacién profesional para el empleo.
Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién
Profesional para el empleo en el ambito laboral.
Asunto 5. Necesidad de impulsar al maximo las capacidades humanas en el lugar
1SO 26000 de trabajo con el objeto de mejorar la calidad de vida de las personas. Ello implica
facilitar unavida largay saludable, con acceso al conocimiento y la informacién, y con
oportunidades politicas, econémicas y sociales
IQNet
Q (7.3.10.) Formacién, empleabilidad y carrera profesional
SR10
Sistema de (6.2.8). Formacién y fomento de la empleabilidad. La organizacién ha de evaluar
gestién de Norma periédicamente las necesidades de formacion, estableciendo los programas
la RSE SGE21 necesarios para que los empleados actualicen y desarrollen sus competencias y
conocimientos, de acuerdo con los objetivos generales de la organizacién.
(404-1). Promedio de horas de formacion anuales por trabajador.
GRI (404-2). Programas de gestién de habilidades y formacién continua que fomenten la
empleabilidad.
Standards P
(404-3). Empleados que reciben evaluaciones periddicas del desempefio y desarrollo
profesional.
ODS 4. Meta 4.3. De aqui a 2030, asegurar el acceso igualitario de todos los hombres
y las mujeres a una formacion técnica, profesional y superior de calidad, incluida la
0. ensefianza universitaria
Desarrollo OoDS
el ODS 4. Meta 4.4. De aqui a 2030, aumentar considerablemente el nimero de
jovenes y adultos que tienen las competencias necesarias, en particular técnicas y
profesionales, para acceder al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento

100 |

Fuente: Elaboracion propia
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