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Liminar 
 
 
Cultura Empresarial Saludable 5Z 
 
La Cultura Empresarial Saludable 5Z es un enfoque integral que busca promover la salud y el bienestar en el lugar de 
trabajo. Se basa en cinco principios fundamentales que comienzan con la letra "Z" y que se enfocan en eliminar los 
obstáculos que impiden el bienestar y la productividad en la empresa. 
 
Los 5 principios de la Cultura Empresarial Saludable 5Z 
 

• Zero Desconocimiento: La eliminación de la falta de conocimiento y la promoción de la educación y la 
formación continua para mejorar la salud y la seguridad en el lugar de trabajo. 
 

• Zero Desigualdad: La eliminación de las desigualdades y la promoción de la igualdad de oportunidades para 
todos los empleados, independientemente de su cargo o posición. 
 

• Zero Enfermedad: La promoción de la salud y el bienestar, y la eliminación de las enfermedades y los riesgos 
para la salud en el lugar de trabajo. 
 

• Zero Accidentes: La eliminación de los accidentes y los riesgos para la seguridad en el lugar de trabajo, y la 
promoción de un entorno de trabajo seguro. 
 

• Zero Residuos: La eliminación de los residuos y la promoción de la gestión sostenible de los recursos y el medio 
ambiente en la empresa. 

 
Beneficios de la Cultura Empresarial Saludable 5Z 
 

• Mejora la salud y el bienestar de los empleados 
• Aumenta la productividad y la eficiencia en el lugar de trabajo 
• Reduce los costos asociados con la enfermedad y la discapacidad 
• Mejora la imagen y la reputación de la empresa 
• Fomenta una cultura de responsabilidad y compromiso con la salud y la seguridad en el lugar de trabajo. 

 
Implementación de la Cultura Empresarial Saludable 5Z 
 
La implementación de la Cultura Empresarial Saludable 5Z requiere un compromiso firme de la alta dirección y la 
participación activa de todos los empleados. Es importante establecer objetivos claros y medibles, y desarrollar un 
plan de acción para implementar los cinco principios de la cultura 5Z. También es fundamental monitorear y evaluar 
el progreso, y realizar ajustes según sea necesario. 
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L A  C U L T U R A  5 Z  
 
La Cultura 5Z es un modelo innovador que busca promover el bienestar de 
las personas y los entornos de trabajo sostenibles. Basada en la mentalidad 
de Visión Zero y los Objetivos de Desarrollo Sostenible para 2030, esta 
iniciativa de la Fundación Internacional ORP se enfoca en crear 
organizaciones saludables y sostenibles que contribuyan al desarrollo de la 
sociedad. 
 

¿ Q U É  E S  L A  C U L T U R A  5 Z ?  
 
La Cultura 5Z se basa en cinco principios fundamentales que buscan 
eliminar los obstáculos que impiden el bienestar y la sostenibilidad en las 
organizaciones. Estos principios son: 
 
- Zero Desconocimiento: La eliminación de la falta de conocimiento y la 
promoción de la educación y la formación continua. 
- Zero Desigualdad: La eliminación de las desigualdades y la promoción de 
la igualdad de oportunidades para todos. 
- Zero Enfermedad: La promoción de la salud y el bienestar, y la eliminación 
de las enfermedades y los riesgos para la salud. 
- Zero Accidentes: La eliminación de los accidentes y los riesgos para la 
seguridad en el lugar de trabajo y en la comunidad. 
- Zero Residuos: La eliminación de los residuos y la promoción de la gestión 
sostenible de los recursos y el medio ambiente. 
 

B E N E F I C I O S  D E  L A  C U L T U R A  5 Z  
 
La implementación de la Cultura 5Z en una organización puede tener 
numerosos beneficios, incluyendo: 
- Mejora del bienestar de los empleados: La Cultura 5Z se enfoca en 
promover la salud y el bienestar de los empleados, lo que puede mejorar 
su calidad de vida y aumentar su productividad. 
- Aumento de la sostenibilidad: La Cultura 5Z promueve la gestión 
sostenible de los recursos y el medio ambiente, lo que puede reducir el 
impacto ambiental de la organización y mejorar su sostenibilidad a largo 
plazo. 
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- Mejora de la reputación: La implementación de la Cultura 5Z puede 
mejorar la reputación de la organización y aumentar su credibilidad ante 
los empleados, los clientes y la comunidad. 

 

C Ó M O  I M P L E M E N T A R  L A  
C U L T U R A  5 Z  
 
La implementación de la Cultura 5Z requiere un compromiso firme de la 
alta dirección y la participación activa de todos los empleados. Algunos 
pasos que se pueden seguir para implementar la Cultura 5Z incluyen: 
 
- Evaluar la situación actual: Realizar una evaluación de la situación actual 
de la organización e identificar áreas de mejora. 
- Establecer objetivos: Establecer objetivos claros y medibles para la 
implementación de la Cultura 5Z. 
- Desarrollar un plan de acción: Desarrollar un plan de acción para 
implementar la Cultura 5Z y asignar responsabilidades a los empleados. 
- Monitorear y evaluar: Monitorear y evaluar el progreso de la 
implementación de la Cultura 5Z y realizar ajustes según sea necesario. 
 

P O R  Q U É  U N A  G U Í A  5 Z  
La cultura 5Z es un modelo innovador que puede ayudar a las 
organizaciones a promover el bienestar de las personas y los entornos de 
trabajo sostenibles. Al implementar la cultura 5Z, las organizaciones 
pueden mejorar la salud y el bienestar de los empleados, aumentar la 
sostenibilidad y mejorar la reputación. La Fundación Internacional ORP está 
comprometida con la promoción de la cultura 5Z y ofrece recursos y apoyo 
a las organizaciones que desean implementar este modelo. 
 

C Ó M O  S E  E S T R U C T U R A  E S T A  
G U Í A  
Esta guía se articula en torno a los cinco ejes fundamentales del modelo 5Z. 
De este modo encontramos cinco capítulos en los que se describen cada 
una de las componentes de Zero Accidentes, Zero Enfermedad, Zero 
Residuos, Zero Desigualdad y Zero Desconocimiento. 
 
Cada uno de los puntos presenta idéntica estructura: se describe el objetivo 
y la razón de ser de cada componente, se desarrolla el fundamento, la 
utilidad para la empresa de cada punto, se proporciona un resumen con los 
puntos fundamentales y finalmente se facilitan unas referencias 
fundamentales sobre el punto en cuestión, bien sean normas, Instituciones 
de carácter internacional de referencia en el tema o publicaciones 
científicas de reconocido prestigio. 
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•Evaluación de riesgos
•Investigación de accidentes
•Higiene
•Ergonomía
•Seguridad
•Formación e información
•Liderazgo
•Procesos de participación
•Indicadores

ZERO ACCIDENTES

•Vigilancia de la salud
•Primeros auxilios
•Enfermedad profesional
•Salud psicosocial
•Absentismo y presentismo
•Promoción de la salud
•Nutrición
•Actividad física
•Liderazgo
•Procesos de participación

ZERO ENFERMEDAD

•Política Medioambiental
•Residuos sólidos
•Energía
•Agua
•Emisiones
•Gestión de procesos

ZERO RESIDUOS

•Inclusión
•Género
•Equidad
•Política Organizacional
•Violencia

ZERO DESIGUALDAD

•Capacitación
•Transparencia
•Organización
•Comunicación
•Digitalización

ZERO DESCONOCIMIENTO
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 Z E R O  A C C I D E N T E S  

E V A L U A C I Ó N  D E  R I E S G O S  
La evaluación de riesgos es clave para anticipar y controlar peligros antes 
de que se conviertan en accidentes. Si se aplica de forma continua y 
participativa, impulsa la mejora constante y el bienestar colectivo. 
 

I N V E S T I G A C I Ó N  D E  A C C I D E N T E S  
La investigación de accidentes debe centrarse en comprender las causas 
raíz para evitar su repetición. Este enfoque promueve el aprendizaje 
organizativo y refuerza la cultura preventiva sin culpabilizar. 
 

H I G I E N E   
La higiene laboral permite identificar y controlar agentes nocivos-
químicos, físicos o biológicos- presentes en el entorno de trabajo. Su 
adecuada gestión previene enfermedades profesionales y riesgos 
invisibles pero persistentes. 
 

E R G O N O M Í A  
La ergonomía busca adaptar el trabajo a las personas para reducir el 
esfuerzo físico y mental. Aplicarla mejora la eficiencia, previene trastornos 
musculoesqueléticos y eleva la calidad del entorno laboral. 
 

S E G U R I D A D  
La seguridad implica diseñar y mantener condiciones de trabajo que 
minimicen riesgos de manera efectiva. Va más allá de cumplir normativas: 
se trata de proteger la vida y la integridad cada día. 
 

F O R M A C I Ó N  E  I N F O R M A C I Ó N  
Una plantilla formada que sepa identificar riesgos y actuar con criterio, es 
el activo más valioso para construir entornos seguros y resilientes. 
  

L I D E R A Z G O  
El liderazgo en prevención debe ejercerse con el ejemplo, integrando la 
seguridad en cada decisión. Un liderazgo visible y coherente inspira 
confianza y compromiso en toda la organización. 
 

P R O C E S O S  D E  P A R T I C I P A C I Ó N  
Los procesos de participación permiten que las personas trabajadoras 
contribuyan activamente a identificar y resolver riesgos. Involucrarlas 
fortalece la cultura preventiva y mejora la eficacia de las medidas 
adoptadas 
 

I N D I C A D O R E S  
Los indicadores transforman los datos en conocimiento útil para la toma 
de decisiones estratégicas. Medir, analizar y actuar sobre los resultados es 
clave para avanzar hacia el objetivo de cero accidentes. 
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

E V A L U A C I Ó N  D E  
R I E S G O S  
O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  l a  i d e n t i f i c a c i ó n ,  e v a l u a c i ó n ,  
c o n t r o l  y  r e v i s i ó n  s i s t e m á t i c a  d e  t o d o s  l o s  
r i e s g o s  l a b o r a l e s  a  l o s  q u e  e s t á  e x p u e s t o  e l  
p e r s o n a l ,  c o n  e l  f i n  d e  p r e v e n i r  a c c i d e n t e s  
y  d a ñ o s  a  l a  s a l u d ,  i n c o r p o r a n d o  e n f o q u e s  
p e r s o n a l i z a d o s ,  p a r t i c i p a t i v o s  y  
p r e v e n t i v o s  q u e  p e r m i t a n  r e d u c i r  l a  
s i n i e s t r a l i d a d  e n  t o d o s  l o s  n i v e l e s  d e  l a  
o r g a n i z a c i ó n .  
 

D e s a r r o l l o  
La evaluación de riesgos laborales es la piedra angular de toda estrategia 
preventiva en el marco de ZERO ACCIDENTES. Su correcta implementación 
requiere no solo identificar los riesgos, sino también valorar su magnitud 
y establecer medidas para su eliminación o control efectivo. Para que esta 
evaluación sea integral, debe contemplar tanto los riesgos genéricos 
(presentes en cualquier entorno laboral) como los específicos asociados a 
la actividad particular de cada puesto de trabajo. 
 
Uno de los elementos clave es la adaptación del proceso de evaluación a 
las condiciones reales del trabajo. Esto implica considerar los riesgos 
desde la fase de diseño de los puestos, teniendo en cuenta la gestión de 
espacios, la ergonomía y la interacción entre personas, máquinas y 
entorno. La elección de equipos de trabajo, protecciones colectivas e 
individuales debe basarse en estos análisis de riesgo previos, asegurando 
que respondan adecuadamente a las necesidades del personal y no 
introduzcan nuevos peligros. 
 
Asimismo, es esencial que el sistema promueva la participación del 
personal mediante canales formales para la declaración de anomalías, 
incidentes o situaciones de riesgo percibidas. Para ello, resulta útil realizar 
estudios de percepción del riesgo, que permitan conocer las 
preocupaciones reales del personal y su nivel de sensibilización frente a 
los peligros a los que se expone diariamente. 
 
La inclusión de personal especialmente sensible en la evaluación requiere 
de protocolos específicos para adaptar puestos de trabajo a sus 
capacidades. Esto incluye tanto a personas con condiciones médicas 
previas como a trabajadoras embarazadas, personas mayores o con 
diversidad funcional. 
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La evaluación de riesgos debe entenderse como un proceso continuo y 
dinámico, que requiere ser revisado y actualizado siempre que se 
introduzcan cambios en las condiciones de trabajo. La incorporación de 
nuevas tareas, tecnologías, equipos o modificaciones en la organización 
del trabajo puede generar nuevos riesgos o alterar los ya existentes, por 
lo que resulta imprescindible reevaluar las condiciones para garantizar 
una prevención eficaz y adaptada a la realidad operativa. 
 
El uso de tecnologías para la detección automática de anomalías, junto 
con la revisión periódica de las evaluaciones de riesgo ya realizadas, aporta 
un enfoque dinámico y actualizado al proceso preventivo.  
 

C o n c l u s i ó n  
Una evaluación de riesgos robusta, actualizada y participativa constituye 
la base de una cultura preventiva efectiva. Invertir en su mejora continua 
permite anticipar incidentes, reducir la exposición a peligros y proteger la 
salud de todo el personal, avanzando con firmeza hacia el objetivo de cero 
accidentes. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST): 

https://www.insst.es 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT), Directrices sobre sistemas de 
gestión de la SST: https://www.ilo.org/safework 

• Norma ISO 45001:2018 – Sistemas de gestión de la seguridad y salud en el 
trabajo 

• EU-OSHA, Evaluación de riesgos: https://osha.europa.eu/es/themes/risk-
assessment 

• Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo, base de datos de 
herramientas de evaluación: https://osha.europa.eu/es/tools-and-
publications 

 

 
 

https://www.insst.es/
https://www.ilo.org/safework
https://osha.europa.eu/es/themes/risk-assessment
https://osha.europa.eu/es/themes/risk-assessment
https://osha.europa.eu/es/tools-and-publications
https://osha.europa.eu/es/tools-and-publications
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

I N V E S T I G A C I Ó N  D E  
A C C I D E N T E S  
O b j e t i v o  
E s t a b l e c e r  u n a  m e t o d o l o g í a  s i s t e m á t i c a  
p a r a  i n v e s t i g a r  t o d o s  l o s  a c c i d e n t e s  e  
i n c i d e n t e s  l a b o r a l e s ,  i d e n t i f i c a r  s u s  c a u s a s  
r a í z  — i n c l u i d a s  l a s  p s i c o s o c i a l e s — ,  
a c t u a l i z a r  l o s  f a c t o r e s  d e  r i e s g o  a s o c i a d o s  y  
c o m u n i c a r  l o s  h a l l a z g o s  d e  f o r m a  
t r a n s p a r e n t e ,  c o n  e l  f i n  d e  e v i t a r  l a  
r e p e t i c i ó n  y  f o m e n t a r  u n a  c u l t u r a  
p r e v e n t i v a  e f i c a z . 
 

D e s a r r o l l o  
La investigación de accidentes no debe concebirse como un trámite post-
siniestro, sino como una herramienta fundamental para el aprendizaje 
organizacional y la mejora continua. Para que esta función sea efectiva, el 
personal responsable de seguridad y salud en el trabajo (SST) debe contar 
con un conocimiento integral de las instalaciones y procesos productivos 
de la empresa. Esta visión global es imprescindible para poder interpretar 
correctamente las condiciones en las que se produjo el accidente y 
comprender la interacción de los factores que lo provocaron. 
 
La primera condición para un buen sistema de investigación es disponer 
de registros precisos del número de accidentes e incidentes ocurridos en 
la empresa, así como del número de días de baja laboral derivados de 
dichos eventos. Esta información permite dimensionar correctamente la 
magnitud del problema y establecer prioridades de intervención. 
 
En segundo lugar, la empresa debe garantizar que cada accidente —
independientemente de su gravedad— sea objeto de una investigación 
exhaustiva. Esta debe incluir no solo el análisis de los factores técnicos, 
organizativos y humanos, sino también la exploración de posibles causas 
psicosociales, como la carga de trabajo excesiva, el estrés, los conflictos 
interpersonales o la falta de apoyo por parte de mandos intermedios. Este 
enfoque integral contribuye a detectar patrones ocultos y a prevenir de 
forma más efectiva la repetición de accidentes. 
 
Además, los incidentes sin daño (conocidos también como cuasi 
accidentes o "near misses") deben investigarse con el mismo rigor que los 
accidentes, ya que representan señales de alerta sobre riesgos potenciales 
no controlados. Este enfoque proactivo es característico de las 
organizaciones con alto grado de madurez preventiva. 
 
Otro aspecto esencial es la comunicación. Los resultados de las 
investigaciones deben compartirse con las personas trabajadoras 
afectadas y con el conjunto de la plantilla. Esta retroalimentación es clave 
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para generar confianza, fomentar la transparencia y demostrar el 
compromiso de la empresa con la mejora continua. 
 
Por último, toda investigación debe desembocar en la actualización de los 
factores de riesgo identificados y en la revisión de la evaluación de riesgos 
correspondiente. Este proceso debe incluir la implementación de medidas  
correctoras y su posterior seguimiento para verificar su eficacia en la 
prevención de nuevos eventos. 
 

C o n c l u s i ó n  
La investigación rigurosa de accidentes e incidentes es una práctica 
imprescindible para reducir la siniestralidad laboral. Permite entender lo 
que ha fallado, corregirlo y fortalecer el sistema preventivo en su 
conjunto, alineándose con el objetivo estratégico de alcanzar ZERO 
ACCIDENTES. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), “Investigación 

de Accidentes de Trabajo”: https://www.insst.es/documentacion/catalogo-
de-publicaciones/investigacion-accidentes 

• Norma UNE-EN ISO 45001:2018 sobre Sistemas de Gestión de la Seguridad y 
Salud en el Trabajo 

• OIT - Directrices sobre los sistemas de gestión de la SST, ILO-OSH 2001: 
https://www.ilo.org/safework 

• EU-OSHA, “Investigación de Accidentes Laborales”: 
https://osha.europa.eu/es/themes/workplace-accidents 

• Health and Safety Executive (HSE), Accident Investigation Guidance: 
https://www.hse.gov.uk/pubns/books/hsg245.htm 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 
 
 

https://www.insst.es/documentacion/catalogo-de-publicaciones/investigacion-accidentes
https://www.insst.es/documentacion/catalogo-de-publicaciones/investigacion-accidentes
https://www.ilo.org/safework
https://osha.europa.eu/es/themes/workplace-accidents
https://www.hse.gov.uk/pubns/books/hsg245.htm
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

H I G I E N E  

O b j e t i v o  
P r o t e g e r  l a  s a l u d  d e  l a s  p e r s o n a s  
t r a b a j a d o r a s  m e d i a n t e  l a  i d e n t i f i c a c i ó n ,  
e v a l u a c i ó n  y  c o n t r o l  d e  l o s  r i e s g o s  
h i g i é n i c o s  ( q u í m i c o s ,  f í s i c o s  y  b i o l ó g i c o s )  
p r e s e n t e s  e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l ,  a p l i c a n d o  
m e d i d a s  t é c n i c a s  y  o r g a n i z a t i v a s  q u e  
g a r a n t i c e n  u n  a m b i e n t e  d e  t r a b a j o  s e g u r o  y  
s a l u d a b l e .  
 

D e s a r r o l l o  
La higiene industrial es una disciplina preventiva esencial que se ocupa de 
estudiar y controlar los contaminantes ambientales que pueden poner en 
riesgo la salud del personal en su jornada laboral. En el marco de ZERO 
ACCIDENTES, se exige un enfoque integral que contemple desde el diseño 
del puesto hasta la supervisión activa de la exposición a riesgos. 
 
El primer paso es la identificación proactiva de los riesgos derivados del 
uso de productos químicos, biológicos o físicos. Esto implica evaluar si, en 
el momento de adquisición de sustancias o productos, se han tenido en 
cuenta los posibles efectos sobre la salud de quienes los manipulan. Esta 
decisión debe estar respaldada por datos técnicos, fichas de seguridad y 
un análisis riguroso del ciclo de uso del producto. 
 
La exposición a agentes químicos debe evaluarse periódicamente 
mediante mediciones ambientales y personales. Para ello, es necesario 
contar con un sistema de evaluación higiénica que permita verificar que 
las concentraciones están por debajo de los valores límite establecidos por 
la legislación vigente. Esta vigilancia se refuerza con el uso de sistemas 
inteligentes de detección de contaminantes y sistemas automatizados de 
protección en puntos críticos de exposición, especialmente en 
instalaciones industriales o laboratorios. 
 
Las condiciones físicas como iluminación, temperatura, ventilación y ruido 
también deben integrarse en el diseño ergonómico del puesto de trabajo. 
El confort térmico y visual influye directamente en la capacidad de 
atención, productividad y, por ende, en la prevención de accidentes. 
 
La protección frente a agentes biológicos requiere protocolos específicos. 
Esto es especialmente relevante en sectores como sanidad, alimentación 
o limpieza industrial, donde el contacto con microorganismos patógenos 
puede generar enfermedades profesionales. Disponer de procedimientos 
claros y formación específica es clave para mitigar estos riesgos. 
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Una mención especial merece la exposición a nanomateriales, cuya 
evaluación aún presenta desafíos debido a la falta de límites normativos 
específicos en muchos países. Sin embargo, el principio de precaución 
obliga a considerar esta exposición como potencialmente peligrosa y 
adoptar medidas de control basadas en buenas prácticas, como cabinas 
de contención, ventilación localizada y uso de equipos de protección 
individual certificados. 
 
Finalmente, todo plan de higiene industrial debe estar coordinado con la 
alta dirección. Esta debe conocer el volumen anual de sustancias 
peligrosas manipuladas en la empresa y comprometerse con su reducción, 
sustitución o mejora en los sistemas de control. La implicación de la 
dirección es determinante para asegurar que los factores de riesgo se 
integren en los planes estratégicos de intervención preventiva. 
 

C o n c l u s i ó n  
La higiene industrial no debe abordarse como una acción reactiva sino 
como un compromiso permanente con la salud. Evaluar, vigilar y controlar 
los contaminantes permite proteger a las personas, reducir bajas laborales 
y avanzar hacia un entorno libre de exposición nociva. 
 

R e f e r e n c i a s  
• INSST – Higiene Industrial y evaluación de agentes químicos: 

https://www.insst.es 

• Directiva 98/24/CE sobre agentes químicos en el trabajo 

• ISO 45001:2018 – Gestión de la SST 

• Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo – Riesgos químicos 
y físicos: https://osha.europa.eu 

• NIOSH (USA) – Nanotechnology and Occupational Health: 
https://www.cdc.gov/niosh/topics/nanotech 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://www.insst.es/
https://osha.europa.eu/
https://www.cdc.gov/niosh/topics/nanotech
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

E R G O N O M Í A  

O b j e t i v o  

D i s e ñ a r,  a d a p t a r  y  e v a l u a r  l o s  p u e s t o s  d e  
t r a b a j o  t e n i e n d o  e n  c u e n t a  l o s  p r i n c i p i o s  
e r g o n ó m i c o s ,  c o n  e l  f i n  d e  p r e s e r v a r  l a  
s a l u d  f í s i c a  y  m e n t a l  d e l  p e r s o n a l ,  p r e v e n i r  
t r a s t o r n o s  m u s c u l o e s q u e l é t i c o s  y  r e d u c i r  l a  
c a r g a  f í s i c a  y  c o g n i t i v a  e n  f u n c i ó n  d e  l a s  
c a r a c t e r í s t i c a s  i n d i v i d u a l e s  d e  l a s  p e r s o n a s  
t r a b a j a d o r a s .  

 
D e s a r r o l l o  
La ergonomía es una disciplina clave en la prevención de accidentes y 
enfermedades profesionales, especialmente cuando se trata de evitar 
lesiones musculoesqueléticas derivadas de tareas repetitivas, posturas 
forzadas o esfuerzos físicos excesivos. En el marco de ZERO ACCIDENTES, 
la ergonomía debe integrarse desde el diseño inicial del puesto de trabajo. 
 
El análisis ergonómico comienza por comprender las tareas reales que se 
deben realizar. Para ello, es imprescindible que el diseño del puesto 
contemple no solo la posición corporal, sino también la altura, el alcance, 
la movilidad, el peso de los materiales manipulados y la necesidad de 
pausas. Esto implica realizar una evaluación periódica de los factores de 
riesgo ergonómico, tanto en oficinas como en entornos industriales, 
sanitarios o logísticos. 
 
Un sistema eficaz incluye protocolos de intervención específicos cuando 
se identifican factores de riesgo elevados, permitiendo modificar el 
entorno de trabajo antes de que se manifiesten daños en la salud. 
Además, el uso de tecnologías como sensores ergonómicos y elementos 
robóticos puede ser una herramienta clave para reducir la carga física. 
Estos dispositivos permiten medir en tiempo real parámetros como la 
postura, el esfuerzo físico o la repetitividad, facilitando la toma de 
decisiones preventivas basadas en datos objetivos. 
 
Un principio esencial de la ergonomía es la adaptabilidad del puesto a lo 
largo del ciclo vital. A medida que las personas envejecen, sus capacidades 
funcionales pueden variar, por lo que es fundamental que el diseño 
contemple la posibilidad de ajustes progresivos. Esto no solo permite 
mantener la productividad, sino que prolonga la vida laboral en 
condiciones saludables. 
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Igualmente, la diversidad de género debe ser tenida en cuenta. Durante 
décadas, los puestos de trabajo y los equipos de protección personal (EPP) 
han sido diseñados según estándares masculinos. Esto ha derivado en 
problemas de ajuste y seguridad para muchas mujeres trabajadoras. En 
consecuencia, es imprescindible que los EPP sean adaptables y validados 
para ambos sexos, asegurando su eficacia sin comprometer la comodidad 
ni la protección. 
 
La ergonomía organizacional también incluye aspectos como la carga 
cognitiva, la gestión del tiempo y el diseño de herramientas digitales. Estos 
elementos deben evaluarse junto a los factores físicos para asegurar una 
experiencia laboral equilibrada y saludable. 
 

C o n c l u s i ó n  
Integrar la ergonomía en el diseño, evaluación y adaptación de los puestos 
de trabajo no solo mejora la salud de las personas, sino que también 
aumenta la eficiencia y reduce los costes por ausencias o bajas médicas. 
Es una inversión estratégica para avanzar hacia entornos laborales más 
humanos y sostenibles. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), Guías técnicas 

de ergonomía: https://www.insst.es 

• Norma UNE-EN ISO 6385: Principios ergonómicos en el diseño del trabajo 

• EU-OSHA, Ergonomía y Trastornos Musculoesqueléticos: 
https://osha.europa.eu/es/themes/musculoskeletal-disorders 

• CEN-ISO/TR 12295:2014, Evaluación de riesgos ergonómicos 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.insst.es/
https://osha.europa.eu/es/themes/musculoskeletal-disorders
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

S E G U R I D A D  

O b j e t i v o  

D e s a r r o l l a r  y  m a n t e n e r  p l a n e s  o p e r a t i v o s  
q u e  g a r a n t i c e n  l a  s e g u r i d a d  e n  l a  
m o v i l i d a d ,  l a  c i r c u l a c i ó n  i n t e r n a ,  y  l a  
e v a c u a c i ó n  e n  s i t u a c i o n e s  d e  e m e r g e n c i a ,  
a s í  c o m o  l a  f o r m a c i ó n  c o n t i n u a  e n  
s e g u r i d a d  v i a l  y  r e s p u e s t a  a n t e  i n c i d e n t e s ,  
c o n  e l  f i n  d e  p r o t e g e r  t a n t o  a l  p e r s o n a l  
c o m o  a  t e r c e r o s .  

 
D e s a r r o l l o  
La seguridad operativa comprende todas las medidas preventivas y 
organizativas que permiten minimizar los riesgos asociados al uso de 
maquinaria y vehículos, la movilidad en el entorno laboral y la evacuación 
en caso de emergencia. Para ello, es fundamental disponer de un plan de 
movilidad que contemple los desplazamientos internos, los trayectos in 
itinere y la gestión de flotas, priorizando la adquisición de vehículos con 
altos estándares de seguridad activa y pasiva.  
 
En paralelo, la formación en seguridad vial debe estar plenamente 
integrada en los programas de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), 
abordando temas como la conducción preventiva, la atención al entorno 
vial y la gestión del cansancio o la distracción. La inclusión de formación 
específica en conducción defensiva resulta especialmente recomendable 
para personal que utiliza vehículos de empresa con frecuencia, ya que 
permite anticipar peligros potenciales y reforzar la capacidad de reacción. 
 
En cuanto a la seguridad de las máquinas, es esencial que las empresas 
evalúen periódicamente el cumplimiento normativo de maquinaria 
industrial, el estado de los dispositivos de parada de emergencia, los 
resguardos de protección y la adecuación de la señalización. La formación 
del personal que opera maquinaria debe ser continua, orientada a 
prevenir atrapamientos, cortes, golpes o contactos eléctricos, y adaptada 
a los distintos niveles de experiencia. Asimismo, toda nueva incorporación 
de maquinaria debe ir acompañada de una evaluación específica de 
riesgos. 
 
En materia de emergencias, cada persona trabajadora debe conocer la 
ruta de evacuación óptima desde su puesto de trabajo. Estas rutas deben 
estar claramente señalizadas y actualizadas según los cambios 
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estructurales del centro de trabajo. El plan de emergencia debe 
contemplar procedimientos detallados para la evacuación, extinción de 
incendios y asistencia a personas con movilidad reducida. 
 
La formación en emergencias no puede ser meramente teórica. Es 
necesario realizar simulacros periódicos, conforme a lo estipulado en el 
plan, para asegurar que el personal actúe con eficacia y coordinación en 
caso de una situación real. Además, los visitantes identificados deben ser 
registrados y recibir información básica sobre los protocolos de 
evacuación desde el momento en que acceden al recinto. 
Finalmente, toda actualización del plan de emergencia debe ser 
comunicada de forma efectiva a la plantilla. Esta transparencia es clave 
para garantizar la participación, mejorar la respuesta colectiva y reforzar 
la confianza del personal en la gestión de la seguridad. 
 

C o n c l u s i ó n  
La seguridad operativa es un componente esencial de la cultura 
preventiva. Una gestión integral que contemple movilidad, formación vial, 
seguridad de máquinas y planes de emergencia no solo protege a las 
personas, sino que también demuestra el compromiso ético de la 
organización con su entorno laboral. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Dirección General de Tráfico (DGT), Seguridad Vial Laboral: 

https://www.dgt.es 

• INSST – Movilidad y Seguridad Vial en el Trabajo: https://www.insst.es 

• Norma UNE 22320 sobre Gestión de Emergencias 

• EU-OSHA – Planificación de emergencias y evacuación: 
https://osha.europa.eu 

• Real Decreto 1215/1997 sobre Disposiciones mínimas de seguridad y salud 
para la utilización por los trabajadores de los equipos de trabajo 
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

F O R M A C I Ó N  E  
I N F O R M A C I Ó N  
O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  q u e  t o d a s  l a s  p e r s o n a s  
t r a b a j a d o r a s ,  s i n  e x c e p c i ó n ,  r e c i b a n  
f o r m a c i ó n  a d e c u a d a ,  a c t u a l i z a d a  y  
e v a l u a d a  e n  m a t e r i a  d e  s e g u r i d a d  y  s a l u d  
e n  e l  t r a b a j o  ( S S T ) ,  i n c l u y e n d o  l o s  
p r o c e d i m i e n t o s  e s p e c í f i c o s  p a r a  s u s  
f u n c i o n e s  y  l o s  p l a n e s  d e  e m e r g e n c i a  y  
e v a c u a c i ó n ,  a s e g u r a n d o  u n a  c o m u n i c a c i ó n  
c l a r a  y  e f i c a z  q u e  p r o m u e v a  e l  t r a b a j o  
s e g u r o .  

 

D e s a r r o l l o  
La formación en SST no puede considerarse un evento puntual, sino un 
proceso continuo, coherente con el sistema de gestión y los riesgos 
específicos de cada organización. Para que sea eficaz, esta formación debe 
estructurarse en un plan formal, alineado con los riesgos prioritarios 
detectados en la evaluación de riesgos, y adaptado a todos los perfiles y 
niveles jerárquicos. 
 
Una buena práctica es contar con un sistema de retroalimentación que 
permita al personal expresar su opinión sobre la calidad de la formación 
recibida. Esto no solo mejora la percepción de utilidad del aprendizaje, 
sino que permite ajustar los contenidos, métodos y frecuencia de las 
sesiones. Asimismo, resulta fundamental evaluar el grado de adquisición 
de conocimientos tras cada actividad formativa. Esto puede hacerse 
mediante pruebas, simulacros o dinámicas participativas, que sirvan para 
comprobar si las personas están en condiciones de aplicar lo aprendido en 
su puesto. 
 
La formación debe involucrar a todo el personal, incluyendo a quienes 
trabajan en oficinas, en planta o en servicios auxiliares. Ningún grupo debe 
quedar excluido. Además, debe garantizarse la correcta capacitación de 
personas trabajadoras externas o contratistas. Las empresas 
colaboradoras deben ser informadas de los procedimientos seguros y las 
normas aplicables en el entorno de trabajo que comparten con la 
organización principal. 
 
La inclusión de contenidos sobre el plan de emergencia y evacuación es 
obligatoria. No basta con que el plan exista: todas las personas deben 
conocer su ruta de evacuación, los puntos de encuentro y su rol en caso 
de emergencia. Esta información debe comunicarse desde el inicio de la 
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relación laboral, actualizarse periódicamente y verificarse mediante 
simulacros y actividades prácticas. 
 
La formación en SST debe promover la cultura de la seguridad desde una 
perspectiva activa y preventiva. Por ello, es esencial formar al personal no 
solo en el uso correcto de equipos o en la normativa vigente, sino también 
en la identificación temprana de peligros, la gestión de anomalías y la 
toma de decisiones seguras. Se trata de capacitar para actuar con 
responsabilidad en situaciones cotidianas y excepcionales. 
 

C o n c l u s i ó n  
La formación en prevención de riesgos laborales es un pilar fundamental 
para alcanzar el objetivo de cero accidentes. Solo mediante una formación 
continua, participativa, evaluada y adaptada se puede empoderar a las 
personas trabajadoras para actuar con conocimiento, autonomía y 
compromiso con su propia seguridad y la de los demás. 
 

R e f e r e n c i a s  

• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) – 
Formación en PRL: https://www.insst.es 

• Norma ISO 45001:2018 sobre formación y competencia en SST 

• EU-OSHA – Estrategias de Formación Efectiva: https://osha.europa.eu 

• Guía técnica del RD 39/1997 sobre los Servicios de Prevención 

• Fundación Laboral de la Construcción – Buenas prácticas formativas: 
https://www.fundacionlaboral.org 
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

L I D E R A Z G O  

O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  q u e  l a  S e g u r i d a d  y  S a l u d  e n  e l  
Tr a b a j o  ( S S T )  f o r m e  p a r t e  d e l  n ú c l e o  
e s t r a t é g i c o  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  
p r o m o v i e n d o  e l  c o m p r o m i s o  a c t i v o  d e  l a  
a l t a  d i r e c c i ó n ,  e l  c o n s e j o  d e  a d m i n i s t r a c i ó n  
y  l o s  m a n d o s  i n t e r m e d i o s  e n  l a  
i m p l e m e n t a c i ó n ,  e v a l u a c i ó n  y  m e j o r a  
c o n t i n u a  d e  l a s  p o l í t i c a s  y  p r o g r a m a s  
p r e v e n t i v o s .  
 

D e s a r r o l l o  
El liderazgo organizacional es un factor decisivo para alcanzar una cultura 
preventiva madura. Las políticas de Seguridad y Salud en el Trabajo deben 
ser coherentes con la misión y valores de la empresa, estar formuladas 
según su tamaño, actividad y contexto, y constituir un marco de referencia 
para todas las decisiones estratégicas. Contar con una política de salud 
alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, que integre bienestar, 
prevención y sostenibilidad, fortalece el compromiso ético de la empresa 
y su imagen pública. 
 
Una condición imprescindible para su eficacia es que exista un sistema de 
garantía de calidad de los procedimientos en SST. Esto implica revisar 
periódicamente su aplicación, evaluar sus resultados y mejorar los 
protocolos a partir de datos objetivos, auditorías internas y sugerencias 
del personal. 
 
El diseño de programas integrales de promoción de la salud debe 
combinar intervenciones colectivas —como rediseño de espacios, hábitos 
saludables, campañas antitabaco— con acciones personalizadas, como 
planes de actividad física, apoyo psicológico o asesoría nutricional. Estos 
programas deben alinearse con una estrategia en Empresa Saludable que 
se actualice de forma periódica para responder a nuevos riesgos o 
necesidades emergentes. 
 
El liderazgo debe ser visible y verificable en los más altos niveles. La alta 
dirección debe contar con un análisis regular del estado de la SST en la 
empresa y participar en la definición de metas e indicadores. Idealmente, 
uno de los miembros del consejo de administración debería tener 
asignada formalmente la prevención como función estratégica, siendo 
preferiblemente un miembro ejecutivo con capacidad de decisión. 
 
Los mandos intermedios, por su parte, deben tener asignadas funciones 
preventivas específicas, alineadas con su responsabilidad jerárquica. No 
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basta con delegar; es necesario que verifiquen que sus equipos cumplen 
dichas funciones y que lideren con el ejemplo. La cadena de mando es 
esencial para traducir la política en acción cotidiana. 
 
Además, es recomendable incluir temas de prevención en todas las 
reuniones, especialmente en las de dirección, donde deberían figurar 
como primer punto del orden del día. Esta práctica demuestra que la 
seguridad no es un tema accesorio, sino un principio rector de la 
organización. 
 
Por último, el cumplimiento de la normativa legal debe ser un estándar 
mínimo. Ir más allá del cumplimiento —lo que se conoce como compliance 
proactivo— permite anticiparse a problemas, innovar en prevención y 
reducir el riesgo reputacional, operativo y financiero. 
 

C o n c l u s i ó n  
Un liderazgo comprometido, ejemplar y participativo en materia de 
seguridad y salud es la base sobre la que se construyen entornos laborales 
seguros y sostenibles. Cuando la prevención forma parte del ADN 
estratégico, el objetivo de cero accidentes se convierte en un resultado 
alcanzable. 
 

R e f e r e n c i a s  
• INSST – Directrices sobre liderazgo en SST: https://www.insst.es 

• ISO 45001:2018 – Liderazgo y participación de los trabajadores 

• EU-OSHA – Estrategias para fomentar el liderazgo en prevención: 
https://osha.europa.eu 

• NIOSH Total Worker Health: https://www.cdc.gov/niosh/twh 

• Declaración de Luxemburgo sobre Promoción de la Salud en el Trabajo: 
https://www.enwhp.org 
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

P R O C E S O S  D E  
P A R T I C I P A C I Ó N  
O b j e t i v o  

F o m e n t a r  l a  i m p l i c a c i ó n  a c t i v a  d e  t o d a s  l a s  
p e r s o n a s  t r a b a j a d o r a s  e n  l a  c o n s t r u c c i ó n  
d e  e n t o r n o s  l a b o r a l e s  s e g u r o s ,  
p r o m o v i e n d o  e l  d i á l o g o ,  l a  c o o p e r a c i ó n  y  l a  
c o r r e s p o n s a b i l i d a d  e n t r e  l a  d i r e c c i ó n  y  e l  
p e r s o n a l  c o m o  b a s e  d e  u n a  c u l t u r a  
p r e v e n t i v a  s ó l i d a  y  s o s t e n i b l e .  
 

D e s a r r o l l o  
La participación efectiva del personal es uno de los pilares fundamentales 
para consolidar una cultura preventiva orientada al objetivo de cero 
accidentes. Esta participación va más allá de recibir formación o cumplir 
normativas: se trata de involucrarse activamente en la identificación de 
riesgos, en la propuesta de mejoras y en la vigilancia de las condiciones de 
trabajo propias y ajenas. 
 
Uno de los mecanismos más eficaces para canalizar esta participación son 
los Comités de Seguridad y Salud en el Trabajo. Estos comités deben estar 
debidamente constituidos y representar equitativamente a todas las áreas 
y niveles de la organización. Su existencia permite establecer un puente 
real entre la dirección y el personal, fomentando el consenso en las 
decisiones preventivas y la transparencia en la gestión de los riesgos. 
 
Es esencial que la empresa reconozca públicamente y refuerce 
positivamente las conductas seguras. Esto no solo mejora el clima laboral, 
sino que motiva al personal a asumir un rol proactivo y a sentirse parte de 
una comunidad que se cuida mutuamente. El refuerzo positivo puede 
tomar la forma de reconocimientos, incentivos o visibilidad en campañas 
internas. 
 
Además, el personal debe sentir que la seguridad tiene el mismo nivel de 
importancia que la productividad, y que no es una obligación adicional 
sino un valor compartido. Esta percepción se construye cuando la 
dirección lidera con coherencia: cuando actúa de forma segura, toma 
decisiones basadas en el principio de “seguridad primero” y escucha las 
propuestas del equipo. 
 
La corresponsabilidad implica también que cada nivel de la organización 
tenga asignadas responsabilidades preventivas claras, y que estas se 
integren en las funciones habituales de cada puesto. La prevención no 
debe ser competencia exclusiva del departamento de SST, sino un eje 
transversal asumido por todos los mandos y trabajadores. 
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La cooperación se fortalece con espacios formales de diálogo como las 
reuniones de seguridad, las inspecciones conjuntas y los grupos de mejora. 
Pero también se construye en la práctica diaria, cuando se escucha, se 
actúa en conjunto y se valoran las experiencias de quienes están más cerca 
de los riesgos. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una cultura preventiva participativa no se impone, se construye 
colectivamente. Involucrar al personal en los procesos de decisión y 
mejora no solo reduce los accidentes, sino que también mejora la calidad 
del trabajo, el compromiso y la sostenibilidad del sistema preventivo. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), “Participación 

de los Trabajadores en Prevención”: https://www.insst.es 

• EU-OSHA – Worker Participation in OSH: https://osha.europa.eu 

• ISO 45001:2018 – Participación y consulta de los trabajadores 

• OIT – Recomendación nº 164 sobre servicios de salud en el trabajo: 
https://www.ilo.org 

• Fundacentro Brasil – Gestión Participativa en SST: 
http://www.fundacentro.gov.br 
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ZERO 
ACCIDENTES 

          
 

I N D I C A D O R E S  

O b j e t i v o  

D e s a r r o l l a r  y  m a n t e n e r  u n  s i s t e m a  d e  
i n d i c a d o r e s  p r e v e n t i v o s  y  r e a c t i v o s  q u e  
p e r m i t a  e v a l u a r,  c o m p a r a r  y  m e j o r a r  e l  
d e s e m p e ñ o  e n  s e g u r i d a d  y  s a l u d  e n  e l  
t r a b a j o  ( S S T ) ,  i n t e g r a n d o  e s t a  i n f o r m a c i ó n  
e n  l a  t o m a  d e  d e c i s i o n e s  e s t r a t é g i c a s  d e  l a  
e m p r e s a .  
 
D e s a r r o l l o  
Los indicadores son herramientas esenciales para transformar la 
seguridad y salud en el trabajo en un sistema gestionado con criterios 
objetivos, medibles y comparables. Disponer de una evolución histórica de 
los principales indicadores de accidentalidad —como el índice de 
frecuencia, el índice de gravedad, el índice de incidencia y el índice de 
duración media de las bajas— permite identificar tendencias, anticipar 
riesgos emergentes y priorizar intervenciones. 
 
No basta con conocer los propios datos. Una buena práctica consiste en 
comparar estos indicadores con los promedios del sector, lo que 
proporciona una perspectiva externa que ayuda a situar el desempeño 
preventivo de la empresa en su contexto competitivo. Este ejercicio 
comparativo permite detectar fortalezas, así como oportunidades de 
mejora alineadas con los referentes sectoriales. 
 
Además de los índices de accidentalidad, es fundamental conocer la tasa 
de variación interanual de dichos indicadores. Estas tasas permiten 
evaluar la eficacia de las medidas adoptadas y evidenciar si las inversiones 
en prevención están dando resultados tangibles a lo largo del tiempo. 
 
Otro indicador clave es la proporción de riesgos controlados respecto a los 
riesgos identificados. Este dato refleja la capacidad real de la empresa para 
transformar diagnósticos preventivos en acciones concretas de 
mitigación, lo que marca la diferencia entre una prevención reactiva y una 
proactiva. 
 
En organizaciones más avanzadas, la información sobre SST se incorpora a 
la estrategia de negocio. Esto implica evaluar el impacto de las 
intervenciones preventivas no solo en términos de siniestralidad, sino 
también en variables productivas como la eficiencia, la calidad, la rotación 
del personal o la satisfacción de las personas trabajadoras. 
 
Precisamente, incluir preguntas relacionadas con las intervenciones en 
SST en las encuestas de satisfacción del personal es una práctica cada vez 
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más extendida. Esto permite identificar percepciones, barreras y puntos 
ciegos que no siempre son visibles en los datos duros. La seguridad 
percibida también importa. 
 
Por último, integrar la evaluación de las acciones preventivas en la 
estrategia productiva de la empresa fortalece la coherencia interna del 
sistema. No se trata solo de prevenir accidentes, sino de alinear la 
seguridad con los objetivos organizativos, mostrando que la salud del 
personal es un valor central y no accesorio. 
 

C o n c l u s i ó n  
Un sistema robusto de indicadores en SST permite medir para mejorar. 
Comparar, analizar y vincular la información con la estrategia empresarial 
convierte la prevención en una palanca de sostenibilidad, competitividad 
y responsabilidad corporativa. 
 

R e f e r e n c i a s  
• INSST – Indicadores en PRL: https://www.insst.es 

• ISO 45001:2018 – Evaluación del desempeño 

• EU-OSHA – Indicadores de Desempeño en SST: https://osha.europa.eu 

• NTP 1027 INSST – Indicadores de gestión preventiva 

• Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo. "Indicadores para 
la integración de la PRL en las políticas empresariales" 
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 Z E R O  E N F E R M E D A D  

V I G I L A N C I A  D E  L A  S A L U D  
La vigilancia de la salud permite detectar precozmente alteraciones 
relacionadas con el trabajo y adaptar las condiciones a cada persona. Es una 
herramienta esencial para proteger la salud y prevenir daños irreversibles. 
 

P R I M E R O S  A U X I L I O S  
Los primeros auxilios garantizan una respuesta inmediata y eficaz ante 
emergencias sanitarias en el entorno laboral. Su correcta implementación 
puede marcar la diferencia entre una recuperación completa y una lesión 
grave. 
 

E N F E R M E D A D  P R O F E S I O N A L  
La enfermedad profesional debe reconocerse, diagnosticarse y notificarse 
con rigor para visibilizar su impacto real. Abordarla desde la prevención 
ayuda a mejorar las condiciones laborales y reducir su incidencia. 
 

S A L U D  P S I C O S O C I A L  
La salud psicosocial abarca factores como el estrés, la carga mental o el 
acoso, que influyen directamente en el bienestar emocional. Gestionarlos 
adecuadamente mejora la motivación, la convivencia y el rendimiento 
laboral. 
 

A B S E N T I S M O  Y  P R E S E N T I S M O  
El absentismo y el presentismo son indicadores de malestar que afectan 
tanto a la salud como a la productividad. Analizar sus causas permite 
intervenir de forma preventiva y construir entornos más saludables. 
 

P R O M O C I Ó N  D E  L A  S A L U D  
La promoción de la salud implica integrar hábitos saludables en la cultura 
organizativa, más allá del cumplimiento legal. Fomentar estilos de vida sanos 
contribuye al bienestar integral y a la sostenibilidad del trabajo 
 

N U T R I C I Ó N  
La nutrición adecuada en el entorno laboral mejora el rendimiento, la energía 
y la capacidad de concentración. Facilitar opciones saludables refleja el 
compromiso de la organización con la salud de su gente. 
 

A C T I V I D A D  F Í S I C A  
La actividad física regular reduce el riesgo de enfermedades crónicas y 
mejora el estado de ánimo y la resiliencia. Promoverla desde la empresa 
refuerza la conexión entre salud personal y bienestar colectivo. 
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L I D E R A Z G O  
El liderazgo en salud debe ser proactivo, visible y coherente con los valores 
de la organización. Cuando la dirección se implica genuinamente, se genera 
una cultura que prioriza el cuidado y la prevención. 
 

P R O C E S O S  D E  P A R T I C I P A C I Ó N  
Los procesos de participación permiten incorporar las voces de las personas 
trabajadoras en la gestión de la salud. Su implicación es clave para diseñar 
medidas realistas, inclusivas y sostenibles en el tiempo. 
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ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

V I G I L A N C I A  D E  L A  
S A L U D  
O b j e t i v o  

A s e g u r a r  u n  s i s t e m a  e f i c a z  d e  v i g i l a n c i a  d e  
l a  s a l u d  d e l  p e r s o n a l  b a s a d o  e n  l a  
p r e v e n c i ó n  d e  e n f e r m e d a d e s  p r o f e s i o n a l e s ,  
e l  s e g u i m i e n t o  e p i d e m i o l ó g i c o ,  l a  
a d a p t a c i ó n  d e l  t r a b a j o  a  l a  p e r s o n a  y  e l  
r e s p e t o  a  l o s  p r i n c i p i o s  d e  c o n f i d e n c i a l i d a d ,  
v o l u n t a r i e d a d  e  i n d i v i d u a l i z a c i ó n  
 

D e s a r r o l l o  
La vigilancia de la salud es un instrumento fundamental de la prevención de 
riesgos laborales. Esta debe comenzar desde el inicio de la relación laboral, 
ofreciendo un reconocimiento médico inicial a toda persona que se 
incorpora a la organización. Este reconocimiento permite conocer su 
estado de salud previo, detectar incompatibilidades funcionales y 
establecer una línea base para el seguimiento futuro. 
 
Además del reconocimiento inicial, se deben realizar exámenes médicos 
periódicos, ajustados a los riesgos específicos a los que está expuesta cada 
persona trabajadora según su puesto de trabajo, tal y como establece la 
legislación vigente. Este principio de adecuación al riesgo también debe 
aplicarse en casos especiales, como personas con discapacidad, personal 
especialmente sensible o personas que se reincorporan tras una 
incapacidad temporal. 
 
Los reconocimientos médicos deben respetar siempre los principios de 
voluntariedad (excepto en los casos legalmente previstos), confidencialidad 
y pertinencia. Es imprescindible que la persona trabajadora reciba de forma 
clara y comprensible el informe con los resultados del reconocimiento. De 
forma agregada y anonimizada, la empresa debe recibir información 
epidemiológica que le permita detectar tendencias de salud relacionadas 
con condiciones laborales. 
 
El análisis de esta información epidemiológica es clave para vincular la 
vigilancia de la salud con la evaluación de riesgos. Identificar, por ejemplo, 
un aumento en las patologías musculoesqueléticas, respiratorias o 
dermatológicas en determinadas áreas, puede permitir una revisión de los 
métodos de trabajo, la ventilación o el uso de sustancias químicas. 
 
Una empresa avanzada debe desarrollar sistemas de vigilancia 
epidemiológica sobre las enfermedades potencialmente asociadas a los 
factores de riesgo previamente identificados. Esta vigilancia debe ser 
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sistemática y orientada a la acción: no basta con registrar, hay que 
intervenir. 
 
La digitalización de este proceso es un aspecto estratégico. Contar con un 
sistema digitalizado para la gestión de la vigilancia de la salud permite 
integrar los datos individuales y colectivos, generar informes 
automatizados, asegurar la trazabilidad de las actuaciones y mejorar la 
capacidad de respuesta ante riesgos emergentes. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una vigilancia de la salud eficaz no solo protege la integridad física y mental 
del personal, sino que permite a la organización tomar decisiones 
informadas y proactivas en materia preventiva. Es una herramienta clave 
para evitar la cronificación de exposiciones, anticipar enfermedades 
profesionales y garantizar el ajuste entre persona, tarea y entorno laboral. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales 

• Real Decreto 39/1997 – Reglamento de los Servicios de Prevención 

• INSST – Guía Técnica de Vigilancia de la Salud: https://www.insst.es 

• OMS – Programa de Salud Ocupacional: https://www.who.int/es 

• Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo – Vigilancia de la 
salud: https://osha.europa.eu 
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ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

P R I M E R O S  A U X I L I O S  

O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  u n a  r e s p u e s t a  r á p i d a ,  e f i c a z  y  
o r g a n i z a d a  a n t e  s i t u a c i o n e s  d e  u r g e n c i a  
m é d i c a  e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l ,  m e d i a n t e  l a  
f o r m a c i ó n  d e l  p e r s o n a l ,  l a  d i s p o n i b i l i d a d  d e  
r e c u r s o s  y  l a  i m p l a n t a c i ó n  d e  m e d i d a s  q u e  
a s e g u r e n  e s p a c i o s  c a r d i o p r o t e g i d o s  y  u n  
p r o t o c o l o  d e  a c t u a c i ó n  a c c e s i b l e  p a r a  
t o d o s .  

 
D e s a r r o l l o  
En un entorno laboral, cada segundo cuenta cuando se produce una 
urgencia médica. La capacidad de respuesta inmediata puede marcar la 
diferencia entre una recuperación completa y una situación irreversible. 
Por ello, es imprescindible que la organización cuente con un protocolo de 
actuación en primeros auxilios claramente definido, actualizado y 
comunicado a todo el personal. 
 
La base de cualquier intervención eficaz son los recursos materiales. 
Disponer de botiquines de primeros auxilios correctamente equipados, 
accesibles y supervisados periódicamente es una medida básica pero 
esencial. Asimismo, es recomendable contar con espacios cardioprotegidos 
en las instalaciones, que incluyan desfibriladores automáticos externos 
(DEA) y señalización adecuada para su localización. 
 
No obstante, disponer del equipo adecuado no es suficiente si el personal 
no está capacitado para actuar. Por ello, la formación en primeros auxilios 
debe ser obligatoria y periódica, incluyendo contenidos sobre reanimación 
cardiopulmonar (RCP), control de hemorragias, actuación ante 
convulsiones, quemaduras o traumatismos, y protocolos de actuación en 
caso de pérdida de consciencia. Esta formación debe dirigirse a toda la 
plantilla, no solo a los equipos de emergencias, para asegurar una 
intervención temprana incluso en los primeros minutos. 
 
Un aspecto clave es la identificación precoz de síntomas críticos. El personal 
debe conocer las señales de alarma de un infarto de miocardio —dolor 
torácico, disnea, sudoración fría, náuseas— así como los signos de un 
accidente cerebrovascular (ictus), como asimetría facial, dificultad para 
hablar o pérdida de fuerza en extremidades. Esta competencia salva vidas. 
La instalación de desfibriladores automáticos debe acompañarse de 
formación práctica y simulacros de su uso. La cardioprotección no es solo 
una cuestión tecnológica, sino también de cultura preventiva. 
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Incluir los primeros auxilios en los planes de emergencia y su 
entrenamiento dentro de la formación en seguridad y salud laboral, 
garantiza una visión integral del riesgo. Esta integración refuerza la 
confianza del personal, la cohesión del equipo y la capacidad de respuesta 
ante situaciones de alta presión emocional. 
 
 

C o n c l u s i ó n  
La actuación inmediata ante una emergencia médica no solo previene 
consecuencias graves, sino que también transmite un mensaje de 
compromiso ético y cuidado hacia las personas. Dotar a la plantilla de 
medios, conocimientos y protocolos claros para intervenir ante una 
urgencia es un acto de responsabilidad organizacional alineado con el 
principio de salud como valor estratégico. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
 

• INSST – Primeros Auxilios en el Entorno Laboral: https://www.insst.es 

• Consejo Español de Resucitación Cardiopulmonar (CERCP): 
https://www.cercp.org 

• Sociedad Española de Medicina de Urgencias y Emergencias (SEMES): 
https://www.semes.org 

• Fundación MAPFRE – Guía de actuación ante emergencias: 
https://www.fundacionmapfre.org 

• Real Decreto 486/1997 sobre disposiciones mínimas de seguridad y salud en 
los lugares de trabajo 
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ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

E N F E R M E D A D  
P R O F E S I O N A L  
O b j e t i v o  

E s t a b l e c e r  u n  s i s t e m a  i n t e g r a l  d e  
p r e v e n c i ó n ,  d e t e c c i ó n ,  d i a g n ó s t i c o  y  
d e c l a r a c i ó n  d e  e n f e r m e d a d e s  p r o f e s i o n a l e s  
( E P ) ,  q u e  g a r a n t i c e  l a  p r o t e c c i ó n  e f e c t i v a  d e  
l a  s a l u d  d e  l a s  p e r s o n a s  t r a b a j a d o r a s  y  
p e r m i t a  r e d u c i r  l a  i n f r a d e c l a r a c i ó n ,  
a c t u a n d o  d e s d e  l a  r a í z  d e  l o s  f a c t o r e s  d e  
r i e s g o .  

 
D e s a r r o l l o  
La enfermedad profesional representa una de las principales 
manifestaciones de la falta de prevención estructural en los entornos 
laborales. A diferencia de los accidentes, que suelen tener un componente 
visible e inmediato, las EP se desarrollan de forma lenta, silenciosa y en 
muchos casos irreversible. Por ello, su prevención debe basarse en una 
estrategia sostenida de identificación y eliminación de riesgos en origen. 
 
El primer paso consiste en identificar los factores de riesgo que pueden 
provocar enfermedades profesionales: exposición a agentes químicos, 
físicos o biológicos, posturas forzadas, movimientos repetitivos, sobrecarga 
mental, entre otros. Esta identificación debe formar parte de la evaluación 
de riesgos y debe actualizarse periódicamente, especialmente cuando se 
introducen nuevos procesos, materiales o tecnologías. 
 
A pesar de la existencia de riesgos, en muchas organizaciones no se 
detectan ni se diagnostican enfermedades profesionales, lo que refleja una 
preocupante infradeclaración. Para revertir esta tendencia, es esencial 
fomentar la vigilancia de la salud con enfoque epidemiológico, y capacitar 
a los servicios médicos para detectar signos y síntomas tempranos de 
patologías laborales. 
 
Cuando se detectan o se sospechan posibles enfermedades profesionales, 
debe activarse un protocolo claro que incluya: derivación al sistema 
sanitario o mutuas colaboradoras, evaluación médica específica y, en su 
caso, tramitación de la declaración oficial como enfermedad profesional. 
Esta declaración no solo tiene implicaciones legales y económicas para la 
persona afectada, sino también preventivas para la organización. 
 
Una cultura preventiva avanzada asume la posibilidad de existencia de 
casos ocultos. Por ello, la empresa debe fomentar un entorno donde el 
personal pueda manifestar síntomas sin miedo al estigma o a represalias, y 
donde las sospechas se aborden con rigor y sensibilidad. 
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La declaración formal de una enfermedad profesional debe ir siempre 
acompañada de una revisión exhaustiva de la evaluación de riesgos, de las 
condiciones de trabajo y de la información preventiva proporcionada. 
Además, debe valorarse si existen otros trabajadores expuestos al mismo 
riesgo y qué medidas colectivas deben implementarse para evitar nuevos 
casos. 
 

C o n c l u s i ó n  
La gestión eficaz de las enfermedades profesionales comienza mucho antes 
del diagnóstico. Solo mediante una cultura de vigilancia, transparencia y 
actuación preventiva se puede romper el ciclo de infradeclaración y 
proteger realmente la salud de las personas. Declarar no es un fracaso, es 
una oportunidad para mejorar. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• INSST – Enfermedades Profesionales en España: 

https://www.insst.es/estadisticas/enfermedades-profesionales 

• Real Decreto 1299/2006 – Cuadro de enfermedades profesionales 

• Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo – EP en Europa: 
https://osha.europa.eu 

• Ministerio de Inclusión, Seguridad Social y Migraciones – Declaración de EP: 
https://www.seg-social.es 

• OIT – Enfermedades profesionales y trabajo decente: https://www.ilo.org 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://www.insst.es/estadisticas/enfermedades-profesionales
https://osha.europa.eu/
https://www.seg-social.es/
https://www.ilo.org/


 
 
 

GUÍA 5Z – Empresa Saludable | 38 

ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

S A L U D  P S I C O S O C I A L  

O b j e t i v o  

P r e v e n i r  l o s  r i e s g o s  p s i c o s o c i a l e s  y  
p r o m o v e r  a c t i v a m e n t e  e l  b i e n e s t a r  
e m o c i o n a l  y  m e n t a l  d e  l a s  p e r s o n a s  
t r a b a j a d o r a s ,  m e d i a n t e  u n a  g e s t i ó n  
a d e c u a d a  d e  l a  c a r g a  d e  t r a b a j o ,  e l  
r e c o n o c i m i e n t o  t e m p r a n o  d e  s e ñ a l e s  d e  
m a l e s t a r  y  l a  c r e a c i ó n  d e  e n t o r n o s  l a b o r a l e s  
s a l u d a b l e s ,  s e g u r o s  y  e m o c i o n a l m e n t e  
s o s t e n i b l e s .  

 
D e s a r r o l l o  
Los factores de riesgo psicosocial, como el estrés crónico, la sobrecarga 
mental, la falta de reconocimiento, el conflicto entre la vida personal y 
laboral, o la ausencia de autonomía, tienen un impacto directo en la salud 
física y emocional del personal. Para prevenirlos, es esencial realizar una 
evaluación de riesgos psicosociales al menos cada tres años, incluyendo 
herramientas como encuestas de clima laboral, entrevistas y grupos 
focales. 
 
Desde el diseño de los puestos de trabajo, debe contemplarse la carga 
mental esperada, evitando tareas monótonas o excesivas sin pausas 
adecuadas. Las tareas deben adaptarse a las capacidades individuales y la 
categoría profesional debe ser coherente con el nivel de responsabilidad 
exigido. Además, se debe garantizar al personal autonomía en la ejecución 
de sus tareas, respetando estilos propios y promoviendo una mayor 
implicación. 
 
La gestión emocional también forma parte de la cultura preventiva. Es 
fundamental que se realicen acciones formativas en habilidades como la 
gestión del tiempo, la inteligencia emocional o la resolución de conflictos, 
así como la implementación de programas específicos para el manejo del 
estrés y la prevención del burnout. Disponer de servicios de consulta 
psicológica confidenciales y accesibles permite atender precozmente los 
casos más sensibles, incluyendo episodios de ansiedad, depresión o 
ideación suicida. 
 
La existencia de protocolos de prevención del suicidio y sistemas de 
detección de síntomas de agotamiento o de hiperimplicación laboral son 
herramientas fundamentales para evitar desenlaces críticos. De igual 
modo, las campañas de sensibilización sobre dependencia al trabajo o a la 
tecnología pueden contribuir a una mejor gestión del tiempo digital y de la 
disponibilidad fuera de la jornada laboral. 
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Una organización responsable debe garantizar el derecho a la desconexión 
digital, adoptar medidas efectivas de conciliación de la vida laboral y 
personal, y contar con planes de acompañamiento y adaptación en casos 
de desvinculación por motivos de salud mental o emocional. 
 
Por último, los riesgos psicosociales deben incluirse como parte de los 
reconocimientos médicos y de la vigilancia de la salud. Integrar el bienestar 
emocional en el sistema de gestión de la salud ocupacional permite 
detectar patrones, anticipar crisis y fomentar un entorno humano, 
resiliente y productivo. 
 

C o n c l u s i ó n  
La prevención de los riesgos psicosociales no es un lujo, es una necesidad 
urgente en un contexto laboral en transformación. El bienestar emocional 
debe dejar de ser un valor intangible para convertirse en un indicador 
estratégico de la sostenibilidad empresarial. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• INSST – Guía para la evaluación de riesgos psicosociales: https://www.insst.es 

• Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo – Riesgos 
psicosociales: https://osha.europa.eu 

• OMS – Promoción de la salud mental en el trabajo: https://www.who.int 

• Real Decreto 39/1997 – Reglamento de los Servicios de Prevención 

• Ley de Prevención de Riesgos Laborales, artículos 15 y 22 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.insst.es/
https://osha.europa.eu/
https://www.who.int/
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A B S E N T I S M O  Y  
P R E S E N T I S M O  
O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  u n a  g e s t i ó n  s a l u d a b l e  d e l  
a b s e n t i s m o  y  d e l  p r e s e n t i s m o  l a b o r a l  q u e  
e q u i l i b r e  e l  d e r e c h o  a  l a  s a l u d  d e  l a s  
p e r s o n a s  t r a b a j a d o r a s  c o n  l a  c o n t i n u i d a d  
o p e r a t i v a  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  m e d i a n t e  
e s t r a t e g i a s  c e n t r a d a s  e n  l a  r e h a b i l i t a c i ó n ,  
l a  r e i n c o r p o r a c i ó n  y  e l  r e s p e t o  a l  r i t m o  d e  
r e c u p e r a c i ó n .  

 
D e s a r r o l l o  
El absentismo laboral puede tener múltiples causas: enfermedades 
comunes, accidentes, riesgos psicosociales, desmotivación o condiciones 
laborales inadecuadas. Para abordarlo de forma efectiva, es imprescindible 
realizar un seguimiento sistemático de la gestión del absentismo, no solo 
cuantificando su impacto, sino también analizando sus causas y la evolución 
temporal de las ausencias. 
 
Frente a la tradicional lectura de los datos de absentismo como pérdida, las 
organizaciones sostenibles entienden que estas cifras son una señal de 
alerta que requiere un enfoque preventivo y humano. En este sentido, es 
crucial disponer de medios adecuados de rehabilitación física y psicológica 
para facilitar una recuperación integral de las personas dentro o en 
colaboración con la propia empresa. Esto permite acortar los tiempos de 
recuperación, reducir el riesgo de recaídas y mejorar el bienestar general. 
 
La existencia de un programa estructurado de reincorporación laboral 
marca la diferencia entre una empresa que cuida y una que exige. Este 
programa debe contemplar entrevistas de retorno, revisiones médicas, 
adecuación temporal del puesto o de las funciones, así como apoyos 
técnicos o humanos cuando sean necesarios. Además, debe promover una 
reincorporación progresiva, sin prisas ni presiones, garantizando que el 
regreso al trabajo sea beneficioso tanto para la persona como para la 
organización. 
 
El respeto al ritmo individual de recuperación es esencial. Presionar o forzar 
a una persona a volver al trabajo sin estar completamente restablecida 
puede generar presentismo (asistencia sin rendimiento), cronificación de la 
patología o recaídas, lo cual deteriora tanto la salud individual como el 
clima organizacional. 
 
Por ello, las organizaciones deben analizar las barreras físicas, psicológicas 
o sociales que dificultan el retorno, y ofrecer soluciones adaptadas: desde 
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ajustes ergonómicos hasta flexibilidades horarias o acompañamiento 
emocional. Esta cultura de cuidado no solo facilita la reincorporación, sino 
que transmite a toda la plantilla un mensaje claro de compromiso con la 
salud. 
 
En este contexto, abordar también el presentismo —es decir, acudir al 
trabajo en condiciones de salud que impiden desempeñar adecuadamente 
las tareas— es igual de relevante. El presentismo silencioso genera bajo 
rendimiento, errores, riesgos para la seguridad y puede derivar en 
ausencias más prolongadas si no se interviene a tiempo.                                     

C o n c l u s i ó n  
La gestión saludable del absentismo y del presentismo es una 
manifestación de madurez organizativa. Implica escuchar, adaptar, 
rehabilitar y acompañar. No se trata de contabilizar horas perdidas, sino de 
recuperar personas. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo – 

Estudio sobre absentismo y presentismo: https://www.eurofound.europa.eu 

• INSST – Absentismo laboral y salud: https://www.insst.es 

• OIT – Trabajo decente y salud: https://www.ilo.org 

• Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social – Guías de reincorporación 
adaptada 

• Harvard Business Review – The Hidden Cost of Sick Workers: https://hbr.org/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://www.eurofound.europa.eu/
https://www.insst.es/
https://hbr.org/
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P R O M O C I Ó N  D E  L A  
S A L U D  
O b j e t i v o  

D i s e ñ a r  e  i m p l e m e n t a r  e s t r a t e g i a s  d e  
p r o m o c i ó n  d e  l a  s a l u d  e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l  
q u e  c o n t r i b u y a n  a  m e j o r a r  l a  c a l i d a d  d e  v i d a  
d e l  p e r s o n a l ,  p r e v e n i r  e n f e r m e d a d e s  n o  
t r a n s m i s i b l e s  y  r e f o r z a r  e l  c o m p r o m i s o  
e n t r e  b i e n e s t a r  y  p r o d u c t i v i d a d .  

 
D e s a r r o l l o  
Las empresas que avanzan hacia un modelo de sostenibilidad auténtico no 
se limitan a prevenir riesgos, sino que adoptan una visión proactiva del 
cuidado de la salud. La promoción de la salud en el trabajo abarca un 
conjunto de iniciativas que buscan mejorar los hábitos de vida del personal, 
fomentar entornos saludables y prevenir el desarrollo de enfermedades 
crónicas. 
 
Disponer de un plan integral de promoción de la salud es un primer paso 
clave. Este debe estar orientado a las principales dimensiones de bienestar 
físico, mental y social del equipo humano. Conocer el riesgo cardiovascular 
del personal y realizar campañas de detección precoz de enfermedades 
como el cáncer son medidas preventivas de alto impacto. Estas 
intervenciones deben estar alineadas con la estrategia productiva de la 
empresa y ser objeto de evaluación periódica. 
 
Asimismo, es fundamental promover campañas de deshabituación 
tabáquica, alcohólica y de sensibilización sobre drogodependencias, 
contribuyendo así a entornos libres de adicciones. Estas campañas deben 
ser regulares, basadas en evidencia científica, y contar con el apoyo de 
profesionales especializados. 
 
Otra dimensión importante de la promoción de la salud es el fomento de 
hábitos de descanso adecuados, incluyendo estudios de sueño y sesiones 
de educación postural. La empresa puede facilitar espacios de descanso de 
calidad, alimentación saludable, y fomentar pausas activas que reduzcan la 
fatiga física y mental. 
 
El envejecimiento activo también debe ser considerado, adaptando las 
condiciones laborales y formativas a los diferentes tramos de edad y 
capacidades del personal. Esto incluye tanto la promoción de la actividad 
física como el diseño de programas intergeneracionales. 
 
La educación sanitaria debe estar disponible para toda la plantilla, 
mediante sesiones formativas, campañas informativas, talleres o 
actividades grupales. Esta formación puede abarcar desde la prevención de 
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enfermedades crónicas hasta la higiene de manos, ergonomía o 
vacunación. 
 
Disponer de servicios y equipamientos para la actividad física, la relajación 
o el bienestar emocional forma parte de la infraestructura preventiva de 
una empresa saludable. Además, la colaboración activa con el sistema 
público de salud (vacunación, cribados, campañas conjuntas) refuerza el rol 
de la empresa como agente comunitario de salud. 
 
Finalmente, toda acción de promoción debe ser evaluada: no solo en 
términos de participación, sino también en su impacto sobre la satisfacción 
del personal y la estrategia productiva. Medir este retorno es clave para 
consolidar y escalar las acciones. 
 

C o n c l u s i ó n  
Promover la salud en el trabajo no es un lujo, sino una inversión estratégica. 
Las empresas que cuidan activamente a sus personas generan entornos 
más seguros, motivados y sostenibles, contribuyendo a una cultura del 
bienestar que trasciende el ámbito laboral. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Organización Mundial de la Salud – Entornos laborales saludables: 

https://www.who.int 

• INSST – Promoción de la salud en el trabajo: https://www.insst.es 

• Red Española de Empresas Saludables – Estrategias de intervención: 
https://www.empresassaludables.com 

• European Network for Workplace Health Promotion (ENWHP): 
https://www.enwhp.org/ 

• Ministerio de Sanidad – Planes de Promoción de la Salud: 
https://www.sanidad.gob.es/ 
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https://www.sanidad.gob.es/
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N U T R I C I Ó N  

O b j e t i v o  

P r o m o v e r  h á b i t o s  a l i m e n t a r i o s  s a l u d a b l e s  
e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l  c o m o  p a r t e  d e  u n a  
e s t r a t e g i a  i n t e g r a l  d e  s a l u d ,  b i e n e s t a r  y  
p r e v e n c i ó n  d e  e n f e r m e d a d e s  c r ó n i c a s ,  
a s e g u r a n d o  e l  a c c e s o  e q u i t a t i v o  a  o p c i o n e s  
n u t r i c i o n a l e s  a d e c u a d a s  y  f o m e n t a n d o  l a  
c u l t u r a  d e l  a u t o c u i d a d o .  

 
D e s a r r o l l o  
La nutrición saludable es una de las áreas más influyentes en la salud 
general de las personas trabajadoras, con un impacto directo en la energía, 
la concentración, el rendimiento y la prevención de enfermedades. A través 
de políticas y entornos favorables, las empresas pueden contribuir 
activamente a mejorar la alimentación de sus equipos. 
 
Una primera acción consiste en implementar campañas de concienciación 
sobre hábitos dietéticos saludables. Estas campañas deben apoyarse en 
principios científicos y estar adaptadas a las características socioculturales 
del personal. Pueden incluir contenidos sobre el plato saludable, la 
reducción del consumo de ultraprocesados, la lectura de etiquetas 
nutricionales y la importancia de las pausas alimentarias regulares. 
 
Disponer de máquinas de autoservicio con alimentos saludables, que 
incluyan opciones frescas, integrales y sin azúcares añadidos, representa un 
paso relevante en la creación de entornos facilitadores. De igual forma, 
asegurar el acceso fácil a agua potable es una medida simple pero 
fundamental, que fomenta una hidratación adecuada y sostenible, 
preferiblemente con eliminación de botellas de plástico de un solo uso. 
 
Las empresas que apuestan por la salud nutricional de su plantilla 
incorporan también servicios de asesoramiento dietético profesional, bien 
a través de convenios periódicos con dietistas-nutricionistas o mediante 
campañas puntuales de revisión nutricional individualizada. Estas 
intervenciones deben mantenerse dentro de un marco de confidencialidad, 
no patologizante y que respete la diversidad corporal. 
 
Una política de nutrición laboral efectiva también incluye el diseño o 
adaptación de los espacios de comedor y pausa: áreas limpias, ventiladas, 
con posibilidad de conservar y calentar alimentos traídos de casa, y que 
incentiven la socialización positiva en torno a los momentos de descanso. 
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Para garantizar la mejora continua, es imprescindible que las acciones de 
promoción alimentaria sean evaluadas de forma sistemática, tanto en 
términos de participación como de impacto sobre los hábitos reales del 
personal, la satisfacción laboral y el absentismo. Estas evaluaciones deben 
formar parte del sistema de gestión de la salud en la empresa. 
 

C o n c l u s i ó n  
Integrar la nutrición como eje estratégico de la salud laboral refuerza el 
compromiso de la empresa con el bienestar integral. Fomentar una 
alimentación saludable en el entorno de trabajo es una inversión a largo 
plazo que se traduce en una plantilla más sana, más motivada y más 
productiva. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• FAO & OMS. "Dieta saludable": 

https://www.fao.org/nutrition/education/food-dietary-guidelines/en/ 

• AESAN (Agencia Española de Seguridad Alimentaria y Nutrición): 
https://www.aesan.gob.es/ 

• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). “Alimentación y 
salud laboral”: https://www.insst.es/ 

• Harvard T.H. Chan School of Public Health – The Nutrition Source: 
https://www.hsph.harvard.edu/nutritionsource/ 

• Sociedad Española de Dietética y Ciencias de la Alimentación (SEDCA): 
https://www.nutricion.org 
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A C T I V I D A D  F Í S I C A  

O b j e t i v o  

F o m e n t a r  l a  a c t i v i d a d  f í s i c a  r e g u l a r  y  
a d a p t a d a  e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l  c o m o  m e d i o  
d e  p r o m o c i ó n  d e  l a  s a l u d ,  m e j o r a  d e l  
b i e n e s t a r,  p r e v e n c i ó n  d e  e n f e r m e d a d e s  
m u s c u l o e s q u e l é t i c a s  y  r e d u c c i ó n  d e l  
a b s e n t i s m o .  

 
D e s a r r o l l o  
La integración de la actividad física en la estrategia de salud laboral de la 
empresa es un elemento clave de promoción del bienestar y prevención de 
enfermedades crónicas. En este sentido, es fundamental ofrecer 
asesoramiento individualizado sobre las necesidades específicas de 
ejercicio físico según el puesto de trabajo y las características personales 
del trabajador o trabajadora (edad, nivel de actividad, patologías, etc.). 
 
Las organizaciones comprometidas con una cultura preventiva deben 
habilitar espacios acondicionados para la práctica de ejercicio físico dentro 
de sus instalaciones o en colaboración con centros externos. Esta 
infraestructura facilita el acceso cotidiano a la actividad física, 
especialmente para aquellas personas con horarios prolongados o 
responsabilidades familiares que dificultan su práctica fuera del entorno 
laboral. 
 
Una buena práctica consiste en ofrecer bonificaciones o convenios con 
gimnasios, clubes deportivos o servicios de entrenamiento, como incentivo 
económico para mantener estilos de vida activos. También se puede 
fomentar la actividad mediante estrategias sencillas como promover el uso 
de escaleras frente a ascensores, a través de señalética o campañas 
internas. 
 
La actividad física laboral debe contemplar además la salud funcional del 
cuerpo. Por ello, resulta altamente recomendable disponer de un servicio 
de fisioterapia preventiva que realice evaluaciones periódicas y ayude a 
prevenir o mitigar dolencias musculoesqueléticas derivadas del trabajo.  
 
A nivel colectivo, muchas empresas celebran eventos de actividad física, 
como jornadas deportivas, caminatas solidarias, clases colectivas o 
campeonatos internos, que no solo promueven la salud, sino que refuerzan 
la cohesión de equipo y el sentido de pertenencia. 
 
Por último, fomentar la movilidad activa y sostenible es también parte de 
este enfoque. Facilitar el desplazamiento al trabajo en bicicleta 
(aparcabicis, duchas, incentivos) o promover el uso del transporte público 
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contribuye a una rutina más activa, reduce la huella de carbono y mejora el 
entorno urbano. 
 
Complementariamente, se puede incorporar un servicio de consulta o 
asesoramiento sobre ejercicio físico, que apoye la iniciación, el 
mantenimiento o la recuperación segura de la actividad física, ya sea de 
forma presencial o digital.  
 
 

C o n c l u s i ó n  
La promoción de la actividad física desde la empresa no solo impacta 
positivamente en la salud de los trabajadores, sino que también mejora la 
productividad, reduce las bajas laborales y refuerza el compromiso con un 
entorno laboral saludable, sostenible y humano. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Organización Mundial de la Salud (OMS). "Actividad física y salud": 

https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/physical-activity 

• European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA), Actividad física y 
trabajo: https://osha.europa.eu/es 

• Ministerio de Sanidad de España. "Estrategia NAOS - Actividad física": 
https://www.aesan.gob.es/NAOS/ 

• American College of Sports Medicine (ACSM). Guidelines for Exercise Testing 
and Prescription. 

• Observatorio de Salud y Medioambiente DKV & ECODES. “La empresa 
saludable y sostenible”: https://www.saludymedioambiente.com 
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ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

L I D E R A Z G O  

O b j e t i v o  

E s t a b l e c e r  u n  c o m p r o m i s o  f i r m e  y  
t r a n s v e r s a l  d e s d e  l a  a l t a  d i r e c c i ó n  h a c i a  u n a  
c u l t u r a  d e  s a l u d  i n t e g r a l  e n  e l  t r a b a j o ,  
g a r a n t i z a n d o  q u e  l o s  p r i n c i p i o s  d e  
p r o t e c c i ó n ,  p r o m o c i ó n  y  v i g i l a n c i a  d e  l a  
s a l u d  e s t é n  a l i n e a d o s  c o n  l a  e s t r a t e g i a  
c o r p o r a t i v a  y  s e  i m p l e m e n t e n  e n  t o d o s  l o s  
n i v e l e s  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n .  

 
D e s a r r o l l o  
El liderazgo en salud ocupacional comienza con una declaración formal de 
principios, objetivos y estrategias que definan el modelo de Empresa 
Saludable. Esta declaración debe ser pública, conocida por todo el personal 
y vinculante para la dirección. Para su correcta aplicación, es imprescindible 
contar con procedimientos de desarrollo estructurados que faciliten la 
implementación efectiva de las estrategias de salud en todos los 
departamentos. 
 
Un liderazgo comprometido no se limita a la voluntad declarativa: requiere 
medición sistemática del estado de salud de la plantilla, análisis de datos 
epidemiológicos internos y revisión continua del impacto de las medidas 
adoptadas. En este sentido, la evaluación de las acciones de promoción de 
la salud es clave para detectar áreas de mejora y mantener la efectividad 
del plan. 
 
Además, las personas trabajadoras deben ser reconocidas como el centro 
de la estrategia. Esto implica garantizar el derecho al desarrollo de sus 
capacidades, a la conciliación, al bienestar físico y mental y al crecimiento 
personal en el contexto laboral. La empresa debe promover un entorno que 
favorezca estas condiciones, evitando prácticas tóxicas o excluyentes. 
 
Los objetivos de salud deben estar claramente alineados con la estrategia 
de negocio, demostrando que la inversión en salud contribuye 
directamente a la sostenibilidad, productividad y reputación de la empresa. 
Este alineamiento también facilita la asignación de recursos y la priorización 
de intervenciones preventivas. 
 
El liderazgo responsable contempla también la equidad entre personal 
propio y externo. Las personas trabajadoras de empresas contratistas o 
subcontratistas deben tener acceso a los mismos programas y condiciones 
de salud que el resto del personal, sin discriminación ni barreras 
organizativas. 
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Como parte del cuidado integral, puede ofrecerse la posibilidad de 
adherirse a seguros médicos privados complementarios, así como ventajas 
sociales vinculadas al bienestar (nutrición, actividad física, asistencia 
psicológica, etc.). 
 
Finalmente, un liderazgo sólido se traduce en cumplimiento estricto de la 
normativa vigente en vigilancia de la salud, reconociendo este ámbito como 
una obligación legal y un imperativo ético. 
 

C o n c l u s i ó n  
Un liderazgo orientado a la salud genera valor sostenible, motiva al 
personal, reduce el absentismo y contribuye a una cultura empresarial 
sólida, ética y resiliente. La coherencia entre lo que se declara y lo que se 
aplica marca la diferencia entre una organización saludable y una que solo 
aparenta serlo. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Organización Mundial de la Salud (OMS). "Entornos Laborales Saludables": 

https://www.who.int/occupational_health/healthy_workplaces/en/ 

• European Network for Workplace Health Promotion (ENWHP): 
http://www.enwhp.org/ 

• ISO 45001:2018, Sistemas de gestión de la seguridad y salud en el trabajo. 

• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), España: 
https://www.insst.es 

• Red Española de Empresas Saludables (REES): 
https://www.aenor.com/conocenos/sostenibilidad/empresa-saludable 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

https://www.who.int/occupational_health/healthy_workplaces/en/
http://www.enwhp.org/
https://www.insst.es/
https://www.aenor.com/conocenos/sostenibilidad/empresa-saludable
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ZERO 
ENFERMEDAD 

          
 

P R O C E S O S  D E  
P A R T I C I P A C I Ó N  
O b j e t i v o  

I m p u l s a r  u n a  c u l t u r a  o r g a n i z a c i o n a l  
p a r t i c i p a t i v a  q u e  i n t e g r e  a l  p e r s o n a l  e n  
t o d a s  l a s  f a s e s  d e  d i s e ñ o ,  i m p l e m e n t a c i ó n ,  
s e g u i m i e n t o  y  e v a l u a c i ó n  d e  l a s  e s t r a t e g i a s  
d e  s a l u d  e n  e l  t r a b a j o ,  f a v o r e c i e n d o  a s í  l a  
c o r r e s p o n s a b i l i d a d ,  e l  c o m p r o m i s o  y  l a  
m e j o r a  c o n t i n u a .  

 
D e s a r r o l l o  
La participación activa del personal en la promoción de la salud es un factor 
clave para garantizar el éxito de las estrategias organizativas. En este 
sentido, los procedimientos de salud deben definirse mediante un proceso 
participativo, que involucre tanto a trabajadores como a representantes de 
la empresa y de prevención. Este enfoque permite detectar mejor las 
necesidades reales y fomentar la apropiación de las medidas adoptadas. 
 
La planificación de las estrategias de salud no debe realizarse de forma 
unilateral por parte de la dirección, sino que ha de contar con el 
conocimiento, experiencia y expectativas del personal que las ejecutará. 
Una planificación participativa promueve el alineamiento entre objetivos 
corporativos y bienestar del equipo humano. 
 
El seguimiento y la evaluación también deben abrirse a la participación 
activa de las personas trabajadoras. Esto no solo asegura una mayor 
transparencia y objetividad, sino que facilita la identificación de 
oportunidades de mejora desde el terreno. Para ello, se deben establecer 
canales de recogida de feedback, tales como encuestas anónimas, buzones 
de sugerencias, entrevistas grupales o reuniones con delegados de 
prevención. 
 
La evaluación participativa de las acciones de salud permite no solo medir 
su eficacia en términos cuantitativos, sino también su percepción por parte 
del personal, un factor fundamental en la sostenibilidad de las 
intervenciones. 
 
Una herramienta eficaz en este sentido es la comisión de salud, formada 
por representantes de todos los niveles y áreas de la organización, incluidas 
personas técnicas de prevención, representantes legales de los 
trabajadores y miembros de la dirección. Esta comisión debe reunirse 
periódicamente para analizar el estado de las estrategias, emitir 
recomendaciones y asegurar que las decisiones tomadas representan la 
pluralidad de voces de la organización. 
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Este modelo participativo se alinea con los principios de una organización 
saludable y resiliente, en la que se reconoce el valor del conocimiento 
colectivo y la corresponsabilidad en la construcción de entornos seguros y 
saludables. 
 

C o n c l u s i ó n  
Incorporar la participación del personal en los procesos relacionados con la 
salud laboral favorece el compromiso, mejora la efectividad de las 
intervenciones y fortalece la cultura preventiva. La escucha activa y la 
representación efectiva son pilares fundamentales para lograr una gestión 
de salud verdaderamente transformadora. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• OIT – Participación de los trabajadores en la SST: 

https://www.ilo.org/safework 

• INSST. Participación de los trabajadores: https://www.insst.es/participacion-
de-los-trabajadores 

• OMS – Entornos Laborales Saludables: 
https://www.who.int/occupational_health 

• ISO 45001:2018 – Participación y consulta: 
https://www.iso.org/standard/63787.html 

• ENWHP – Redes europeas de promoción de la salud en el trabajo: 
http://www.enwhp.org 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.ilo.org/safework
https://www.insst.es/participacion-de-los-trabajadores
https://www.insst.es/participacion-de-los-trabajadores
https://www.who.int/occupational_health
https://www.iso.org/standard/63787.html
http://www.enwhp.org/
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 Z E R O  R E S I D U O S  

P O L Í T I C A  M E D I O A M B I E N T A L  
La política medioambiental marca el compromiso de la organización con la 
sostenibilidad y la gestión responsable de los recursos. Debe ser clara, 
operativa y alineada con los principios de mejora continua y economía 
circular. 
 

R E S I D U O S  S Ó L I D O S  
La gestión de los residuos sólidos requiere reducir su generación desde el 
origen, favorecer su reutilización y asegurar una disposición final segura. 
Adoptar este enfoque transforma los residuos en oportunidades de 
innovación. 
  

E N E R G Í A  
El consumo de energía debe ser eficiente, racional y orientado al uso de 
fuentes renovables. Optimizar los procesos energéticos no solo reduce el 
impacto ambiental, sino que mejora la competitividad y la resiliencia 
empresarial. 
 

A G U A  
El uso responsable del agua implica reducir el consumo, evitar la 
contaminación y fomentar su reutilización. Gestionar este recurso vital con 
visión sostenible es clave para preservar los ecosistemas y garantizar su 
disponibilidad futura. 
 

E M I S I O N E S  
Las emisiones atmosféricas deben controlarse mediante tecnologías 
limpias, buenas prácticas operativas y criterios de ecodiseño. Reducirlas 
contribuye directamente a mitigar el cambio climático y a mejorar la salud 
pública. 
 

G E S T I O N  D E  P R O C E S O S  
La gestión de procesos debe orientarse a la eficiencia, la reducción de 
residuos y el aprovechamiento de materiales. Integrar la sostenibilidad en 
cada etapa del ciclo productivo es esencial para alcanzar el objetivo de cero 
residuos. 
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ZERO 
RESIDUOS 

          
 

P O L Í T I C A  A M B I E N T A L  

O b j e t i v o  

D e s a r r o l l a r  e  i m p l e m e n t a r  u n a  p o l í t i c a  
a m b i e n t a l  i n t e g r a l  q u e  p e r m i t a  r e d u c i r  e l  
i m p a c t o  d e  l a  a c t i v i d a d  e m p r e s a r i a l  s o b r e  e l  
e n t o r n o ,  g a r a n t i z a n d o  e l  c u m p l i m i e n t o  
n o r m a t i v o ,  p r o m o v i e n d o  l a  s o s t e n i b i l i d a d  y  
g e n e r a n d o  v a l o r  a  l a r g o  p l a z o  p a r a  t o d a s  l a s  
p a r t e s  i n t e r e s a d a s .  

 
D e s a r r o l l o  
La política ambiental constituye el marco estratégico que orienta la acción 
empresarial hacia la sostenibilidad. Esta debe contemplar todos los aspectos 
ambientales significativos, incluyendo la reducción del impacto ambiental 
derivado de la actividad económica. Su diseño debe garantizar el 
cumplimiento estricto de la legislación vigente, tanto nacional como 
internacional, así como incorporar compromisos voluntarios más allá de lo 
exigido por la normativa. 
 
En este sentido, es clave que el órgano directivo discuta regularmente 
aspectos ambientales y de sostenibilidad, integrando esta dimensión como 
parte de la agenda estratégica. A su vez, cada área funcional de la empresa 
debe identificar objetivos ambientales específicos y asumir la 
responsabilidad de su implementación y seguimiento. 
 
El enfoque ambiental debe permear la cadena de valor: desde los criterios 
de selección de proveedores, que han de incluir la eficiencia energética y el 
compromiso ambiental, hasta el análisis del impacto ambiental en la cadena 
de suministro. Esta transversalidad también se refleja en la selección de 
equipos, priorizando aquellos que minimicen el consumo energético y las 
emisiones. 
 
La empresa debe establecer un sistema de seguimiento periódico del 
desempeño ambiental, elaborando informes que den cuenta del grado de 
cumplimiento de las metas establecidas. El plan de actuación ambiental 
debe revisarse y actualizarse periódicamente a partir de la evaluación de 
resultados, los cambios normativos y la evolución tecnológica. 
 
La movilidad sostenible representa otra vía clave de intervención. Es 
necesario promover el uso del transporte público, los vehículos compartidos 
y medios no contaminantes como la bicicleta, minimizando las emisiones 
derivadas del transporte laboral. 
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Las iniciativas de remediación ambiental, como las reforestaciones o los 
programas de compensación del cambio climático, son expresión del 
compromiso activo de la empresa con su entorno. El voluntariado 
corporativo con fines ambientales también debe ser impulsado como parte 
de una cultura organizacional consciente y transformadora. 
 
Por otra parte, es esencial que se evalúe el impacto de las acciones 
ambientales tanto en términos de productividad como de reputación, 
demostrando que la sostenibilidad no solo es una obligación ética sino 
también una ventaja competitiva. 
 
Por último, se debe garantizar que tanto la alta dirección como los mandos 
intermedios reciban formación específica en sostenibilidad, particularmente 
sobre cómo integrar el cambio climático y la economía circular en sus 
respectivas áreas de operación. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una política ambiental eficaz no solo reduce el impacto de la empresa en el 
entorno, sino que fortalece su sostenibilidad a largo plazo, mejora su 
posicionamiento en el mercado y construye confianza entre los grupos de 
interés. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 14001:2015 – Sistemas de gestión ambiental: https://www.iso.org/iso-

14001-environmental-management.html 

• Pacto Mundial de Naciones Unidas – Medioambiente: 
https://www.pactomundial.org/ods/medio-ambiente/ 

• Agencia Europea de Medio Ambiente – Estrategias corporativas sostenibles: 
https://www.eea.europa.eu/es 

• European Green Deal – Comisión Europea: 
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-
2024/european-green-deal_en 

• Global Reporting Initiative (GRI) – Estándares ambientales: 
https://www.globalreporting.org 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.iso.org/iso-14001-environmental-management.html
https://www.iso.org/iso-14001-environmental-management.html
https://www.pactomundial.org/ods/medio-ambiente/
https://www.eea.europa.eu/es
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-green-deal_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/european-green-deal_en
https://www.globalreporting.org/
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ZERO 
RESIDUOS 

          
 

R E S I D U O S  S Ó L I D O S  

O b j e t i v o  

E s t a b l e c e r  u n a  g e s t i ó n  r e s p o n s a b l e ,  
e f i c i e n t e  y  c i r c u l a r  d e  l o s  r e s i d u o s  s ó l i d o s  
g e n e r a d o s  p o r  l a  e m p r e s a ,  p r o m o v i e n d o  l a  
r e d u c c i ó n  d e  r e s i d u o s ,  s u  c o r r e c t a  
s e g r e g a c i ó n ,  v a l o r i z a c i ó n ,  t r a z a b i l i d a d  y  l a  
m i n i m i z a c i ó n  d e  s u  h u e l l a  a m b i e n t a l .  

 
D e s a r r o l l o  
La adecuada gestión de los residuos sólidos comienza con su segregación en 
origen. En una organización comprometida con la sostenibilidad, deben 
diferenciarse de forma efectiva las fracciones de plástico, papel, vidrio y 
residuos orgánicos, disponiendo de contenedores claramente señalizados y 
ubicados estratégicamente. Asimismo, los residuos especialmente 
contaminantes como pilas, baterías, equipos electrónicos o residuos 
químicos deben segregarse y gestionarse según normativa específica. 
 
Todo el personal debe recibir formación en materia de residuos, tanto 
general (política ambiental y circularidad de la empresa) como específica 
para su puesto de trabajo (procedimientos operativos). La señalización clara 
de los espacios de depósito y el uso de protocolos documentados permiten 
asegurar la trazabilidad de los residuos y evitar riesgos para la salud o el 
medio ambiente. 
 
La sostenibilidad exige un enfoque más allá de la gestión de residuos, 
integrando el análisis del origen de las materias primas (recicladas, reusadas, 
no recicladas), así como su impacto en toda la cadena de suministro. La 
empresa debe conocer el porcentaje de uso de materiales reciclados y 
establecer criterios ambientales en la selección de proveedores, priorizando 
aquellos con menores impactos asociados. 
 
Un pilar fundamental de este enfoque es la circularidad. Para ello, es 
necesario buscar vías de valorización de subproductos y residuos, así como 
establecer alianzas locales con otras organizaciones o instituciones para 
promover sinergias sostenibles. El desarrollo de planes de circularidad de 
residuos sólidos contribuye a cerrar ciclos de producción y consumo, 
alineándose con los principios de la economía circular. 
 
La innovación tecnológica también juega un papel esencial. La empresa debe 
implementar tecnologías que reduzcan el volumen de residuos generados y 
que optimicen su tratamiento. Asimismo, es recomendable realizar el 
cálculo de emisiones derivadas de la gestión de residuos, contribuyendo a 
una evaluación precisa de la huella ambiental del proceso productivo. 
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Otro aspecto relevante es la revisión del impacto ambiental asociado a 
productos y servicios auxiliares, como por ejemplo las máquinas 
expendedoras, cuya huella de carbono debe considerarse tanto en su 
funcionamiento como en los materiales y envases que dispensan. 
 
 

C o n c l u s i ó n  
Una gestión integral de los residuos sólidos no solo cumple con los requisitos 
legales, sino que aporta valor estratégico a la empresa. Disminuye costes, 
mejora la reputación corporativa, abre oportunidades de innovación y 
fortalece el compromiso ambiental de todo el equipo. 
Referencias 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 14001 – Sistemas de Gestión Ambiental: https://www.iso.org/iso-14001-

environmental-management.html 

• Pacto Verde Europeo – Comisión Europea: 
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/european-green-
deal_es 

• Fundación Economía Circular – Guía de Economía Circular en la Empresa: 
https://economiacircular.org/ 

• Ministerio para la Transición Ecológica y el Reto Demográfico (España) – 
Estrategia Española de Economía Circular: https://www.miteco.gob.es/ 

• Zero Waste Europe – Buenas prácticas empresariales en gestión de residuos: 
https://zerowasteeurope.eu/ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.iso.org/iso-14001-environmental-management.html
https://www.iso.org/iso-14001-environmental-management.html
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/european-green-deal_es
https://ec.europa.eu/info/strategy/priorities-2019-2024/european-green-deal_es
https://economiacircular.org/
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https://zerowasteeurope.eu/


 
 
 

GUÍA 5Z – Empresa Saludable | 57 

ZERO 
RESIDUOS 

          
 

E N E R G Í A  

O b j e t i v o  

P r o m o v e r  u n a  g e s t i ó n  e n e r g é t i c a  e f i c i e n t e  y  
r e s p o n s a b l e  e n  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  p r i o r i z a n d o  
l a  r e d u c c i ó n  d e l  c o n s u m o ,  e l  u s o  d e  f u e n t e s  
r e n o v a b l e s  y  l a  d i s m i n u c i ó n  d e  l a  h u e l l a  d e  
c a r b o n o  a s o c i a d a  a  s u s  p r o c e s o s  y  
p r o d u c t o s .  

 
D e s a r r o l l o  
Una organización comprometida con la sostenibilidad energética establece 
objetivos concretos de reducción del consumo y realiza un seguimiento 
sistemático del uso energético a través de indicadores específicos. Estos 
datos deben comunicarse interna y externamente, fomentando la 
transparencia y la mejora continua. 
 
En el plano operativo, las medidas deben comenzar con la implementación 
de instalaciones de iluminación de bajo consumo y la incorporación de 
sistemas automáticos de apagado para luces y equipos electrónicos fuera 
del horario laboral. Asimismo, los sistemas centralizados de regulación de 
temperatura para calefacción y aire acondicionado permiten optimizar el 
confort térmico y el uso racional de la energía. 
 
La organización también debe considerar la generación de energía 
renovable para autoconsumo, como instalaciones fotovoltaicas, así como el 
conocimiento del porcentaje de energía que procede de fuentes renovables. 
Esta información debe servir de base para el diseño de campañas de 
sensibilización sobre el uso responsable de la energía, dirigidas tanto al 
personal como a los equipos directivos. 
 
En el marco de la lucha contra el cambio climático, resulta imprescindible 
conocer la huella de carbono derivada del consumo energético, no solo de 
la organización en su conjunto, sino también por producto o servicio 
específico. Esta información debe comunicarse a los clientes para promover 
el consumo responsable y alineado con los valores ambientales. 
 
Para ello, es necesario ofrecer formación específica en cálculo de huella de 
carbono energética al personal técnico y responsables de sostenibilidad. 
También es fundamental que se promueva la difusión interna de los 
objetivos energéticos, involucrando tanto a mandos intermedios como al 
personal operativo, y asegurando su participación activa en el diseño e 
implementación de los planes energéticos. 
 
La inversión en eficiencia energética debe estar acompañada de un 
presupuesto destinado a la innovación, así como de la realización de 
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consultorías energéticas periódicas que evalúen oportunidades de mejora 
tecnológica y de gestión. Esto puede incluir, por ejemplo, la actualización de 
sistemas, la digitalización del control energético o la automatización de 
procesos. 
 
Por último, la alta dirección debe tener identificada la huella de carbono 
energética en toda la cadena de valor, garantizando que la gestión 
energética esté alineada con la estrategia global de sostenibilidad de la 
organización. 
 

C o n c l u s i ó n  
La transición hacia una gestión energética más sostenible no solo reduce 
costes y emisiones, sino que mejora la resiliencia de la empresa, refuerza su 
reputación y responde al creciente compromiso social y normativo con el 
cambio climático. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 50001 – Sistemas de gestión de la energía: https://www.iso.org/iso-50001-

energy-management.html 

• Agencia Internacional de la Energía (IEA) – Guías sobre eficiencia energética: 
https://www.iea.org/topics/energy-efficiency 

• Huella de Carbono. Ministerio para la Transición Ecológica (España): 
https://www.miteco.gob.es/es/cambio-climatico/temas/mitigacion-politicas-
y-medidas/huella-de-carbono/ 

• Carbon Trust – Energy saving for business: https://www.carbontrust.com/ 

• Red Española del Pacto Mundial – Energía limpia y asequible (ODS 7): 
https://www.pactomundial.org/ods7/ 
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ZERO 
RESIDUOS 

          
 

A G U A  

O b j e t i v o  

G e s t i o n a r  d e  f o r m a  e f i c i e n t e ,  r e s p o n s a b l e  y  
s o s t e n i b l e  l o s  r e c u r s o s  h í d r i c o s  u t i l i z a d o s  e n  
l a  a c t i v i d a d  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  r e d u c i e n d o  
s u  c o n s u m o ,  g a r a n t i z a n d o  l a  c a l i d a d  d e l  
v e r t i d o  y  d i s m i n u y e n d o  l a  h u e l l a  h í d r i c a  a  l o  
l a r g o  d e  l a  c a d e n a  d e  v a l o r.  

 
D e s a r r o l l o  
La gestión sostenible del agua comienza por conocer cuánta agua se 
consume en la organización y establecer objetivos concretos de reducción. 
Este primer paso permite trazar una línea base sobre la que aplicar mejoras 
y evaluar progresos. Para ello, es necesario contar con indicadores de 
consumo hídrico, sistemas de medición y un seguimiento periódico de los 
datos registrados. 
 
La implantación de sistemas de ahorro de agua es clave: grifos con sensor 
de presencia, cisternas de doble pulsador, y tecnologías para la reutilización 
de aguas grises contribuyen a reducir significativamente el uso de este 
recurso sin afectar el confort ni la seguridad de las instalaciones. También 
debe velarse por la calidad del agua vertida, estableciendo mínimos de 
calidad según normativa vigente y fomentando prácticas de tratamiento y 
reutilización. 
 
A nivel estratégico, las organizaciones deben promover campañas de 
sensibilización sobre el uso responsable del agua, así como colaborar con 
instituciones locales para proteger y mejorar los sistemas hídricos del 
entorno. Un enfoque integral también exige conocer la procedencia natural 
del agua que se consume (fuentes superficiales o subterráneas) y el estado 
ecológico de estas fuentes, favoreciendo así una planificación preventiva y 
consciente del impacto ambiental. 
 
En cuanto a la huella hídrica, la empresa debe disponer de una estimación 
de su impacto total y ser capaz de desglosarla por producto o servicio. Esta 
información no solo debe comunicarse a los clientes, sino también utilizarse 
para identificar áreas de mejora en la producción, distribución y consumo. 
La formación en cálculo de huella hídrica y la difusión de objetivos 
ambientales relacionados con el agua son pasos indispensables para 
garantizar la implicación del personal técnico y operativo. 
 
Los mandos intermedios y trabajadores deben estar involucrados en los 
planes ambientales relativos al agua, no solo desde la ejecución sino 
también desde la propuesta y mejora de soluciones. Esta participación se 
refuerza con la existencia de presupuestos dedicados a innovación 
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ambiental hídrica, consultorías técnicas especializadas y herramientas de 
evaluación del desempeño. 
 
Por último, la alta dirección debe tener claramente identificada la huella 
hídrica total de la organización, no solo en sus instalaciones sino también a 
lo largo de la cadena de valor de productos o servicios, asumiendo el 
compromiso de mejora continua con base científica y verificable. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una correcta gestión del agua no solo mejora la eficiencia operativa, sino 
que demuestra el compromiso de la organización con la sostenibilidad, la 
resiliencia hídrica y el respeto al entorno natural y a las generaciones 
futuras. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 14046: Gestión de la Huella Hídrica – 

https://www.iso.org/standard/43263.html 

• Water Footprint Network – https://waterfootprint.org/en/ 

• Fundación Aquae – Huella Hídrica: 
https://www.fundacionaquae.org/wiki/huella-hidrica/ 

• Ministerio para la Transición Ecológica (España) – Gestión del Agua: 
https://www.miteco.gob.es/es/agua/ 

• ONU-Agua – Objetivo de Desarrollo Sostenible 6: Agua limpia y saneamiento: 
https://www.unwater.org/water-facts/sdg-6 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.iso.org/standard/43263.html
https://waterfootprint.org/en/
https://www.fundacionaquae.org/wiki/huella-hidrica/
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https://www.unwater.org/water-facts/sdg-6
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ZERO 
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E M I S I O N E S  

O b j e t i v o  

R e d u c i r  l a s  e m i s i o n e s  d e  g a s e s  d e  e f e c t o  
i n v e r n a d e r o  ( G E I )  d e r i v a d a s  d e  l a s  
a c t i v i d a d e s  e m p r e s a r i a l e s ,  m e j o r a r  l a  
e f i c i e n c i a  e n e r g é t i c a  y  f o m e n t a r  u n a  c u l t u r a  
o r g a n i z a c i o n a l  c o m p r o m e t i d a  c o n  l a  
d e s c a r b o n i z a c i ó n  y  l a  r e s i l i e n c i a  c l i m á t i c a .  

 
D e s a r r o l l o  
La lucha contra el cambio climático exige que las empresas adopten un 
enfoque sistemático, basado en evidencia, para reducir sus emisiones de 
gases de efecto invernadero. El primer paso es contar con un sistema de 
medición y registro de emisiones, capaz de identificar las fuentes directas e 
indirectas y calcular su impacto en términos de huella de carbono. 
 
Este sistema debe ir acompañado de una política de reducción de emisiones, 
alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y los compromisos 
del Acuerdo de París. La empresa debe haber realizado un análisis de riesgo 
climático que le permita entender cómo las variaciones climáticas pueden 
afectar sus operaciones y qué medidas deben implementarse para anticipar, 
mitigar y adaptarse a sus consecuencias. 
 
El conocimiento de la huella de carbono generada por las actividades, 
productos o servicios es esencial. Este conocimiento debe aplicarse a toda 
la cadena de valor, incluyendo materias primas, procesos de producción, 
distribución y uso por parte del cliente. La organización debe tener 
capacidad para comunicar la huella de carbono de cada producto o servicio 
y ofrecerla de forma transparente a sus clientes y partes interesadas. 
 
Además, debe implementarse una formación específica en cálculo de huella 
de carbono destinada a personal técnico y mandos intermedios, así como 
sesiones de sensibilización ambiental, como la conducción eficiente, 
orientadas a reducir las emisiones operativas del parque móvil. 
 
Los indicadores ambientales de evolución y cumplimiento de objetivos 
deben estar disponibles y comunicarse regularmente, generando reportes 
accesibles tanto a nivel interno como externo. Estos indicadores deben 
formar parte de campañas periódicas de información y sensibilización 
ambiental para reforzar el compromiso del personal. 
 
En cuanto a gobernanza, la organización debe disponer de un presupuesto 
para innovación en reducción de emisiones, apoyarse en consultorías 
especializadas, y asegurar que la alta dirección conoce y lidera la estrategia 
de descarbonización. Esta estrategia debe estar integrada en todas las áreas 
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de la empresa y contar con la participación activa de mandos intermedios y 
personal operativo. 
 
La difusión de buenas prácticas dentro del sector económico, la 
comunicación con el entorno social y con toda la cadena de valor, así como 
el reconocimiento de logros ambientales, fortalecen el liderazgo climático 
de la empresa y contribuyen a su reputación y legitimidad social. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una estrategia efectiva de reducción de emisiones requiere medición 
rigurosa, gobernanza participativa, innovación constante y transparencia. 
Actuar frente al cambio climático es hoy una exigencia ética, legal y 
competitiva. 
 

R e f e r e n c i a s  
• IPCC – Intergovernmental Panel on Climate Change: https://www.ipcc.ch/ 

• GHG Protocol – Cálculo de emisiones GEI: https://ghgprotocol.org/ 

• ISO 14064-1: Estándar internacional de cuantificación y reporte de emisiones 
de GEI: https://www.iso.org/standard/66453.html 

• Carbon Trust – Medición y reducción de huella de carbono: 
https://www.carbontrust.com/ 

• Ministerio para la Transición Ecológica (España) – Oficina Española de Cambio 
Climático: https://www.miteco.gob.es/es/cambio-climatico/ 
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G E S T I Ó N  D E  P R O C E S O S  

O b j e t i v o  

M e j o r a r  e l  d e s e m p e ñ o  a m b i e n t a l  d e  l a  
e m p r e s a  m e d i a n t e  l a  i d e n t i f i c a c i ó n ,  a n á l i s i s ,  
e v a l u a c i ó n  y  r e d i s e ñ o  s o s t e n i b l e  d e  l o s  
p r o c e s o s  o p e r a t i v o s ,  f o m e n t a n d o  l a  
e c o n o m í a  c i r c u l a r,  l a  e f i c i e n c i a  d e  r e c u r s o s  
y  l a  r e d u c c i ó n  d e  i m p a c t o s  a m b i e n t a l e s  a  l o  
l a r g o  d e  t o d a  l a  c a d e n a  d e  v a l o r.  

 
D e s a r r o l l o  
La sostenibilidad ambiental no puede abordarse únicamente desde la 
gestión de residuos o la eficiencia energética; debe integrarse desde el 
núcleo de las operaciones: los procesos de trabajo. Una organización 
comprometida con el medio ambiente debe realizar un inventario completo 
de materias primas, productos intermedios y productos finales, con el fin de 
conocer qué materiales, insumos y recursos están implicados en cada una 
de sus actividades. 
 
A partir de este conocimiento, se hace indispensable llevar a cabo un análisis 
de ciclo de vida de los procesos, lo que permite identificar y clasificar las 
actividades con mayor impacto ambiental. Este análisis debe ir más allá de 
la lógica productiva e incorporar aspectos como las emisiones generadas, el 
consumo de agua, los residuos sólidos y el uso del suelo. 
 
Es crucial disponer de un sistema que identifique los factores y aspectos 
ambientales asociados a cada proceso y que, al mismo tiempo, cuantifique 
su impacto ecológico. De manera complementaria, debe calcularse la huella 
de carbono específica de cada uno de estos procesos y clasificarse de 
acuerdo a su contribución relativa a las emisiones totales de la compañía. 
 
La formación técnica del personal en cálculo de huella de carbono, impacto 
ecológico y economía circular es una herramienta clave para convertir este 
conocimiento en acción. Además, se requiere difundir los objetivos 
ambientales específicos de cada proceso y contar con indicadores claros 
para evaluar su evolución. Esta información debe estar disponible tanto para 
la dirección como para mandos intermedios y trabajadores, quienes deben 
participar activamente en los planes de mejora ambiental. 
 
Una organización responsable también debe invertir en innovación 
ambiental aplicada a procesos, mediante el rediseño de flujos de trabajo, 
automatización sostenible, sustitución de materias primas por alternativas 
recicladas, y sistemas de recuperación y reutilización de residuos o calor 
residual. La colaboración con empresas especializadas a través de 
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consultorías ambientales permite incorporar conocimiento técnico 
avanzado y acelerar la transformación. 
 
La alta dirección, por su parte, debe contar con información detallada sobre 
la huella de carbono de cada proceso y debe asegurar su comunicación a las 
partes interesadas de la cadena de valor, garantizando transparencia y 
compromiso. 
 
Por último, compartir buenas prácticas en foros sectoriales y mantener 
informadas a las comunidades locales acerca de los logros y retos en 
sostenibilidad refuerza la legitimidad ambiental de la empresa y su liderazgo 
en transición ecológica. 
 

C o n c l u s i ó n  
Integrar criterios ambientales en la gestión de procesos transforma la 
sostenibilidad en una herramienta estratégica para la eficiencia, la 
innovación y la responsabilidad social. Una empresa que mide, comunica e 
innova en sus procesos fortalece su resiliencia ante los desafíos del cambio 
climático y la escasez de recursos. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 14001: Sistemas de Gestión Ambiental: https://www.iso.org/iso-14001-

environmental-management.html 

• UNEP – Life Cycle Initiative (Análisis de Ciclo de Vida): 
https://www.lifecycleinitiative.org/ 

• Ellen MacArthur Foundation – Economía Circular: 
https://ellenmacarthurfoundation.org 

• Ministerio para la Transición Ecológica (España) – Guía para la Evaluación de 
Impacto Ambiental: https://www.miteco.gob.es/ 

• Carbon Trust – Gestión de procesos y huella de carbono: 
https://www.carbontrust.com/ 
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 Z E R O  D E S I G U A L D A D  
 

I N C L U S I Ó N  
La inclusión en la empresa no solo responde a principios éticos, sino que 
potencia la innovación y el rendimiento al integrar talentos diversos. Crear 
entornos laborales accesibles y respetuosos permite aprovechar todo el 
potencial humano disponible. 
 

G É N E R O  
Abordar las desigualdades de género en el ámbito laboral es clave para 
mejorar la equidad y el clima organizacional. Incorporar esta perspectiva 
favorece decisiones más justas, aumenta la retención de talento y mejora la 
imagen corporativa. 
 

E Q U I D A D   
Aplicar el principio de equidad en la empresa implica ajustar políticas y 
recursos según las necesidades reales del personal. Este enfoque genera 
mayor compromiso y reduce las brechas internas, especialmente en 
contextos diversos. 
 

P O L Í T I C A  O R G A N I Z A C I O N A L  
Contar con políticas claras en materia de igualdad, inclusión y diversidad 
refuerza la coherencia interna y la credibilidad externa. La formalización de 
estos compromisos facilita su cumplimiento y evaluación continua. 
 

V I O L E N C I A  
El reconocimiento y abordaje de la violencia en el trabajo es fundamental 
para proteger la salud del personal y asegurar entornos seguros. Prevenir 
estas situaciones mejora la productividad y reduce los costes derivados de 
conflictos no gestionados. 
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I N C L U S I Ó N  

O b j e t i v o  
P r o m o v e r  l a  i n c l u s i ó n  l a b o r a l  c o m o  e j e  
f u n d a m e n t a l  d e  u n a  e s t r a t e g i a  e m p r e s a r i a l  
s o s t e n i b l e  y  r e s p o n s a b l e ,  g a r a n t i z a n d o  l a  
p a r t i c i p a c i ó n  a c t i v a  y  e q u i t a t i v a  d e  t o d a s  
l a s  p e r s o n a s ,  i n d e p e n d i e n t e m e n t e  d e  s u  
o r i g e n ,  e d a d ,  g é n e r o  o  c a p a c i d a d e s .  E s t a  
m e t a  i m p l i c a  d i s e ñ a r  p o l í t i c a s  q u e  
a s e g u r e n  l a  d i v e r s i d a d  e n  l o s  e q u i p o s ,  l a  
a c c e s i b i l i d a d  e n  l o s  e n t o r n o s  d e  t r a b a j o  y  
l a  i g u a l d a d  r e a l  d e  o p o r t u n i d a d e s  e n  t o d a s  
l a s  e t a p a s  p r o f e s i o n a l e s ,  f o m e n t a n d o  a s í  e l  
b i e n e s t a r  c o l e c t i v o ,  l a  i n n o v a c i ó n  y  l a  
c o h e s i ó n  s o c i a l .  

 
D e s a r r o l l o  
La inclusión en la empresa es un elemento clave dentro de cualquier 
estrategia de sostenibilidad comprometida con la equidad, el bienestar 
social y el desarrollo humano. Bajo el enfoque de “zero desigualdad”, 
garantizar la participación activa y equitativa de todas las personas, sin 
distinción de origen, edad, género o capacidades, no solo es una cuestión 
ética, sino también estratégica para la competitividad y resiliencia 
empresarial. 
 
El análisis de la media de edad de trabajadores, trabajadoras y altos cargos 
debe servir como indicador para detectar posibles desigualdades 
estructurales en el acceso a determinados puestos. Asimismo, es 
fundamental implementar políticas específicas de inclusión laboral para 
profesionales mayores de 50 años y menores de 30, promoviendo así la 
transgeneracionalidad en los equipos de trabajo. La combinación de 
experiencia y juventud enriquece los procesos de toma de decisiones y 
fomenta la innovación. 
 
Un apartado fundamental es la inclusión de personas con discapacidad. 
Las empresas deben contar con políticas específicas para garantizar la 
accesibilidad y adaptación de los puestos de trabajo. Además, disponer de 
programas de acogida laboral adaptados a las distintas tipologías de 
diversidad funcional es clave para una integración efectiva. Estos 
programas deben estar acompañados por planes que aseguren igualdad 
de oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional. 
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La multiculturalidad también juega un papel esencial en los entornos 
laborales inclusivos. Fomentar equipos de trabajo diversos en cuanto a 
culturas y religiones, permitiendo por ejemplo el uso de indumentaria con 
connotaciones religiosas, favorece un clima de respeto y tolerancia, y 
enriquece la dinámica organizacional. 
 
Para fortalecer la inclusión, es imprescindible que la empresa establezca 
alianzas con entidades de acción social y disponga de mecanismos que 
faciliten la inserción de personas procedentes de grupos desfavorecidos. 
Reservar puestos de trabajo específicos para estos colectivos no solo 
contribuye a la equidad, sino que también tiene un impacto positivo en la 
cohesión social. 
 
Un aspecto crucial es la prevención de situaciones de discriminación. Las 
empresas deben habilitar sistemas de comunicación de incidentes 
relacionados con la inclusión y contar con protocolos claros para la 
resolución de conflictos. La formación continua de los mandos en materia 
de integración de personas con diversidad funcional es igualmente 
necesaria para garantizar un entorno seguro, respetuoso y libre de 
prejuicios. 
 
Solo a través de una estrategia integral que contemple todos estos 
aspectos, será posible avanzar hacia un modelo empresarial sostenible, 
comprometido con la dignidad y el desarrollo de todas las personas. 
 

C o n c l u s i ó n  
La inclusión no puede ser una declaración de intenciones, sino una 
práctica estructural que impregne todos los niveles de la organización. 
Integrar activamente la diversidad en la toma de decisiones, adaptar los 
puestos a las capacidades de cada persona y prevenir cualquier forma de 
discriminación no solo es justo, sino estratégico. Una empresa 
verdaderamente inclusiva es más resiliente, creativa y sostenible, capaz 
de responder con responsabilidad a los desafíos sociales del presente y 
del futuro. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Organización Internacional del Trabajo (OIT). Inclusión laboral y acceso al 

empleo para todos.  https://www.ilo.org/global/topics/employment-
promotion/lang--es/index.htm 

• Fundación CERMI Mujeres. 

• Documentos sobre inclusión de mujeres con discapacidad en el empleo 

• https://www.fundacioncermimujeres.es/publicaciones 

• European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA). 

• Diversidad en el lugar de trabajo y buenas prácticas inclusivas 

• https://osha.europa.eu/es/themes/demographics/diversity 

• Fundación Adecco. Informe sobre el compromiso de las empresas con la 
inclusión laboral de colectivos vulnerables 

• https://fundacionadecco.org 

 
 

https://www.ilo.org/global/topics/employment-promotion/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/employment-promotion/lang--es/index.htm
https://www.fundacioncermimujeres.es/publicaciones
https://osha.europa.eu/es/themes/demographics/diversity
https://fundacionadecco.org/
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G É N E R O  

O b j e t i v o  

P r o m o v e r  l a  e q u i d a d  d e  g é n e r o  e n  t o d o s  l o s  
n i v e l e s  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  g a r a n t i z a n d o  l a  
i g u a l d a d  d e  o p o r t u n i d a d e s ,  l a  e l i m i n a c i ó n  
d e  b a r r e r a s  e s t r u c t u r a l e s  y  l a  c r e a c i ó n  d e  
e n t o r n o s  l a b o r a l e s  i n c l u s i v o s ,  j u s t o s  y  
s e g u r o s  p a r a  m u j e r e s  y  h o m b r e s .  

 
D e s a r r o l l o  
La equidad de género en la empresa es un componente fundamental del 
enfoque de sostenibilidad basado en el principio de “zero desigualdad”. La 
eliminación de las brechas y barreras de género no solo responde a una 
exigencia ética y legal, sino que también impulsa la competitividad, la 
innovación y la cohesión social dentro de la organización. 
 
Un primer indicador clave es la representación femenina en los altos cargos. 
Garantizar que las mujeres accedan y se mantengan en puestos de 
responsabilidad refleja un compromiso real con la igualdad de 
oportunidades. Asimismo, la equidad salarial es esencial: mujeres y hombres 
deben recibir la misma remuneración base y complementaria por igual 
trabajo y responsabilidad, asegurando la transparencia en su comparación 
con los sueldos de otras empresas del sector. 
 
La igualdad también debe ser visible en aspectos cotidianos como los 
uniformes, contemplando las diferencias físicas y garantizando la 
comodidad y seguridad para ambos sexos, así como en la equiparación de 
los permisos por paternidad y maternidad, incluyendo los casos de 
adopción. Además, la promoción de la lactancia natural y la existencia de 
espacios adecuados en las instalaciones permiten a las trabajadoras 
conciliar sus responsabilidades familiares sin renunciar a su desarrollo 
profesional. 
 
Otro aspecto importante es la posibilidad de reducir la jornada laboral o 
acceder a excedencias por cuidado de hijos menores, facilitando la 
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el ámbito familiar. Este 
equilibrio debe reflejarse también en la distribución de sexos en la plantilla, 
buscando que ningún sexo represente menos del 40% o más del 60%, así 
como en la homogeneidad por departamentos y puestos de trabajo. 
 
La comunicación dentro y fuera de la empresa debe utilizar lenguaje no 
sexista, garantizando que todos los documentos, páginas web, correos y 
folletos reflejen el compromiso con la igualdad. Las personas encargadas de 
los procesos de selección deben recibir formación específica en igualdad de 
oportunidades para asegurar procesos libres de sesgos de género. 
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En cuanto a la remuneración total, incluyendo complementos salariales e 
incentivos, es imprescindible que no existan diferencias injustificadas entre 
mujeres y hombres. Del mismo modo, las promociones internas deben 
reflejar equidad: a igualdad de méritos, las oportunidades de ascenso deben 
distribuirse de manera equitativa (manteniendo una proporción equilibrada 
entre el 60% y 40%). Esto debe ir acompañado de un acceso igualitario a la 
formación, garantizando que las horas de capacitación recibidas por ambos 
sexos sean equitativas. 
 
Por otro lado, la empresa debe contar con un Plan de Igualdad efectivo, así 
como con mecanismos claros para prevenir, investigar y actuar ante casos 
de acoso sexual. Este plan debe incluir acciones de sensibilización y 
formación continua, asegurando que en los últimos cuatro años se hayan 
desarrollado iniciativas específicas en materia de igualdad de género. 
 
La integración de estos elementos no solo contribuye al bienestar y 
desarrollo profesional de todas las personas trabajadoras, sino que también 
fortalece la sostenibilidad y reputación de la empresa, posicionándola como 
un referente en la construcción de un entorno laboral justo, diverso e 
inclusivo. 

 

C o n c l u s i ó n  
La equidad de género no solo es una cuestión de justicia social y 
cumplimiento normativo, sino también un pilar clave de la sostenibilidad 
empresarial. Al integrar una perspectiva de género transversal en todos los 
procesos organizativos, las empresas refuerzan su capacidad de innovación, 
mejoran el clima laboral y demuestran liderazgo ético en el marco de los 
Objetivos de Desarrollo Sostenible. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ONU Mujeres. (2024). Igualdad de género y empoderamiento de la mujer. 

https://www.unwomen.org/es 

• Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE). (2023). Gender Equality 
Index. https://eige.europa.eu/ 

• Ministerio de Igualdad, España. (2022). Planes de Igualdad en la Empresa. 
https://www.igualdad.gob.es/ 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT). (2023). Igualdad de género y no 
discriminación en el trabajo.  https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-
discrimination/lang--es/index.htm 

• Global Compact. (2023). Principios para el Empoderamiento de la Mujer 
(WEPs). https://www.weps.org/ 
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ZERO 
DESIGUALDAD 

          
 

E Q U I D A D  

O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  q u e  t o d a s  l a s  p e r s o n a s  r e c i b a n  u n  
t r a t o  j u s t o  y  s i n  d i s c r i m i n a c i ó n  e n  l o s  
p r o c e s o s ,  p o l í t i c a s  y  d e c i s i o n e s  
o r g a n i z a c i o n a l e s ,  i n t e g r a n d o  l a  e q u i d a d  
c o m o  e j e  t r a n s v e r s a l  e n  l a  e s t r a t e g i a  
e m p r e s a r i a l  y  c o m o  m o t o r  c l a v e  d e  
s o s t e n i b i l i d a d ,  c o h e s i ó n  y  c o m p e t i t i v i d a d .  

 
D e s a r r o l l o  
La equidad en la empresa es un pilar esencial dentro del compromiso con la 
sostenibilidad y el enfoque de “zero desigualdad”. Asegurar un trato justo, 
imparcial y sin sesgos en todos los procesos organizativos no solo es un 
deber ético, sino también una estrategia para fortalecer el desarrollo 
humano, la cohesión social y la competitividad empresarial. 
 
Uno de los elementos clave para garantizar la equidad es la asignación de 
un presupuesto específico destinado al diseño e implementación de 
medidas de igualdad de género y oportunidades. Este respaldo económico 
demuestra el compromiso real de la empresa con la equidad, permitiendo 
desarrollar políticas efectivas y sostenibles en el tiempo. 
 
En cuanto a la remuneración, es imprescindible contar con políticas de 
salario no discriminatorio, asegurando que todas las personas, 
independientemente de su sexo, edad, origen u otra condición, reciban un 
salario justo por igual trabajo y responsabilidad. Además, establecer metas 
concretas para reducir la brecha salarial es una acción estratégica para 
avanzar hacia una remuneración equitativa. 
 
La equidad también debe reflejarse en los procesos de selección. Omitir 
datos personales como el nombre, fotografía o fecha de nacimiento en los 
currículums contribuye a minimizar sesgos inconscientes y favorece la 
evaluación objetiva basada exclusivamente en competencias y experiencia.  
 
Asimismo, se deben aplicar políticas no discriminatorias en el desarrollo 
profesional y asegurar que la dirección por objetivos se aplique a todos los 
niveles, garantizando que el crecimiento y promoción profesional dependa 
del desempeño y no de factores discriminatorios. 
 
Otro aspecto relevante es la implementación de canales corporativos para 
la declaración de incidentes de discriminación, acompañados de sistemas de 
protección de datos que salvaguarden la confidencialidad de las personas 
denunciantes. Complementariamente, debe existir un protocolo claro de 
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actuación ante situaciones de abuso de poder, evitando prácticas punitivas 
no éticas y asegurando un entorno laboral seguro y respetuoso. 
 
La equidad debe integrarse también en la estrategia corporativa, incluyendo 
referencias explícitas a la igualdad de oportunidades en las líneas 
estratégicas de la empresa y en su plan de responsabilidad social 
corporativa. Este plan debe estar acompañado de mecanismos para 
registrar todas las acciones implementadas en materia de igualdad y de 
sistemas de seguimiento y control para evaluar su efectividad. 
 
Además, contar con reconocimientos públicos (premios, distinciones o 
certificaciones) en igualdad de oportunidades refuerza la reputación de la 
empresa y motiva la mejora continua. Una buena práctica complementaria 
es realizar diagnósticos periódicos sobre la igualdad de trato y 
oportunidades entre los diferentes colectivos de la organización, 
identificando áreas de mejora. 
 
Finalmente, la equidad debe extenderse a la cadena de valor. Incluir criterios 
de igualdad de oportunidades en la selección y contratación de empresas 
proveedoras y colaboradoras, así como conocer el porcentaje de aquellas 
que ya incorporan medidas de responsabilidad social e igualdad, permite 
garantizar la coherencia y el impacto positivo de la empresa en su entorno 
social. 
 
La implementación de estas medidas convierte a la equidad no solo en un 
principio rector, sino en un motor de transformación hacia un modelo 
empresarial justo, ético y sostenible. 
 

C o n c l u s i ó n  
Incorporar la equidad como eje estratégico de la organización promueve 
relaciones laborales más justas, mejora el clima organizacional y potencia la 
reputación y el compromiso social de la empresa. Una política empresarial 
verdaderamente equitativa fortalece el liderazgo ético y crea entornos 
sostenibles e inclusivos dentro y fuera de la empresa. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 30415:2021 - Gestión de Recursos Humanos – Diversidad e Inclusión. 

https://www.iso.org/standard/69800.html 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT). (2023). Directrices sobre Igualdad 
de Trato y de Oportunidades. https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-
discrimination/lang--es/index.htm 

• ONU – Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), especialmente ODS 5 y 10. 
https://sdgs.un.org/goals 

• Ministerio de Trabajo y Economía Social, España. (2023). Guía para la 
elaboración de planes de igualdad.  https://www.mites.gob.es 

• European Institute for Gender Equality (EIGE). (2023). Toolkit on Gender 
Mainstreaming in Employment. https://eige.europa.eu/ 
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ZERO 
DESIGUALDAD 

          
 

P O L Í T I C A  
O R G A N I Z A C I O N A L  
O b j e t i v o  

C o n s t r u i r  u n a  e s t r u c t u r a  o r g a n i z a t i v a  
a l i n e a d a  c o n  l o s  p r i n c i p i o s  d e  i g u a l d a d  d e  
o p o r t u n i d a d e s ,  m e d i a n t e  p o l í t i c a s  i n t e r n a s  
s ó l i d a s  q u e  p r o m u e v a n  l a  c o n c i l i a c i ó n ,  e l  
r e s p e t o ,  l a  t r a n s p a r e n c i a  y  l a  
c o r r e s p o n s a b i l i d a d ,  g a r a n t i z a n d o  u n  
e n t o r n o  l a b o r a l  j u s t o  y  l i b r e  d e  
d i s c r i m i n a c i o n e s .  

 
D e s a r r o l l o  
La política organizacional es uno de los pilares fundamentales para avanzar 
hacia la “zero desigualdad” dentro de la empresa. Una organización 
comprometida con la igualdad debe desarrollar políticas internas que no 
solo cumplan con la normativa vigente, sino que vayan más allá, 
fomentando activamente un entorno laboral justo, inclusivo y equitativo 
para todas las personas trabajadoras. 
 
Un primer aspecto clave es la conciliación de la vida laboral, personal y 
familiar. La empresa debe ofrecer flexibilidad horaria tanto para atender 
necesidades personales como para el cuidado de familiares en condición de 
dependencia. Asimismo, disponer de planes específicos de conciliación para 
padres y madres cabeza de familia es esencial para eliminar barreras que 
limitan el acceso y desarrollo profesional, especialmente de mujeres. 
 
En cuanto a la estructura normativa interna, la organización debe contar con 
un documento formal de Políticas de Igualdad, acompañado de un Código 
de Ética y una Guía de Buenas Prácticas que recojan los principios y valores 
en materia de igualdad de oportunidades. Además, es imprescindible que la 
empresa informe periódicamente a su personal sobre el Plan de Igualdad y 
las acciones positivas que de él se derivan, garantizando la transparencia y 
la participación activa de toda la plantilla. 
 
El compromiso con la igualdad también debe reflejarse en la documentación 
corporativa, asegurando que existan referencias explícitas a este principio 
en todos los documentos oficiales, así como en la publicidad y comunicación 
externa, adoptando siempre un lenguaje y una imagen no sexistas. 
 
Una buena práctica organizacional es la designación de un agente de 
igualdad, responsable de coordinar, supervisar y promover las acciones en 
esta materia. La existencia de mecanismos de seguimiento y control de la 
ejecución de las medidas implementadas es igualmente necesaria para 
garantizar su efectividad y facilitar la identificación de áreas de mejora. 
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Además, registrar las acciones desarrolladas para fomentar una cultura 
empresarial basada en la igualdad, así como las acciones correctoras 
aplicadas para abordar los puntos débiles detectados, permite mantener un 
proceso de mejora continua. 
 
Otro indicador relevante es la participación de la empresa en conferencias, 
jornadas y redes de intercambio de buenas prácticas sobre igualdad, 
contribuyendo así al avance colectivo y posicionándose como un referente 
en su sector. 
 
La política organizacional también debe contemplar criterios de 
responsabilidad social en la contratación de empresas proveedoras y 
colaboradoras, exigiendo que compartan los mismos principios de igualdad 
y respeto. Igualmente, reconocer el derecho a la desconexión digital fuera 
del horario laboral es una medida que contribuye a garantizar el bienestar y 
equilibrio personal de las personas trabajadoras. 
 
Finalmente, registrar y dar visibilidad a las actividades de responsabilidad 
social en materia de igualdad no solo refuerza la reputación corporativa, 
sino que demuestra el compromiso real y sostenido de la empresa con la 
construcción de un entorno laboral equitativo, ético y sostenible. Una 
política organizacional sólida es, por tanto, la base para eliminar 
desigualdades y avanzar hacia un modelo de empresa responsable, 
innovadora y socialmente comprometida. 
 

C o n c l u s i ó n  
La política organizacional actúa como columna vertebral de la igualdad 
estructural dentro de la empresa. Una gestión comprometida y proactiva en 
esta materia garantiza un entorno donde la diversidad es valorada, las 
personas están protegidas y la igualdad de oportunidades no es solo una 
meta, sino una práctica cotidiana. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Ministerio de Igualdad, España – Guía para la implantación de planes de 

igualdad. https://www.igualdad.gob.es/ 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT) – Igualdad y no discriminación. 
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/lang--
es/index.htm 

• ISO 26000 – Responsabilidad Social https://www.iso.org/iso-26000-social-
responsibility.html 

• Red Española del Pacto Mundial – Igualdad de género en la empresa. 
https://www.pactomundial.org/ods5/ 

• European Institute for Gender Equality (EIGE) – Gender Equality in Institutions. 
https://eige.europa.eu/ 

 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.igualdad.gob.es/
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/equality-and-discrimination/lang--es/index.htm
https://www.iso.org/iso-26000-social-responsibility.html
https://www.iso.org/iso-26000-social-responsibility.html
https://www.pactomundial.org/ods5/
https://eige.europa.eu/


 
 
 

GUÍA 5Z – Empresa Saludable | 74 

ZERO 
DESIGUALDAD 

          
 

V I O L E N C I A  

O b j e t i v o  

P r e v e n i r,  d e t e c t a r  y  e r r a d i c a r  c u a l q u i e r  
f o r m a  d e  v i o l e n c i a  e n  e l  e n t o r n o  l a b o r a l ,  
g a r a n t i z a n d o  u n  a m b i e n t e  d e  t r a b a j o  s e g u r o ,  
é t i c o  y  r e s p e t u o s o  p a r a  t o d a s  l a s  p e r s o n a s ,  
m e d i a n t e  l a  i m p l e m e n t a c i ó n  d e  p r o t o c o l o s ,  
f o r m a c i ó n ,  m e c a n i s m o s  d e  d e n u n c i a  y  
s e g u i m i e n t o .  

 
D e s a r r o l l o  
La prevención y gestión de la violencia en el entorno laboral es un eje central 
dentro del enfoque de sostenibilidad y “zero desigualdad”. Una empresa 
comprometida con la dignidad y bienestar de sus trabajadores debe 
establecer políticas y mecanismos claros para erradicar cualquier forma de 
violencia, discriminación o acoso, garantizando un ambiente laboral seguro, 
respetuoso y saludable. 
 
Un primer aspecto fundamental es la existencia de protocolos de actuación 
específicos para casos de acoso sexual, acoso psicológico (también conocido 
como mobbing), violencia física, discriminación y violencia ejercida por 
terceros. Estos protocolos deben definir claramente los procedimientos de 
denuncia, las medidas de protección a la víctima, los tiempos de respuesta 
y las acciones correctivas, asegurando la confidencialidad y la protección de 
todas las personas implicadas. 
 
Igualmente, importante es la existencia de protocolos de identificación de 
las diferentes formas de violencia: violencia física, acoso sexual, violencia 
psicológica y mobbing. Estos mecanismos permiten detectar 
tempranamente situaciones de riesgo y actuar de forma preventiva antes 
de que el conflicto escale. La identificación proactiva debe ir acompañada 
de sistemas accesibles y confidenciales para que cualquier trabajador pueda 
comunicar una situación de violencia sin temor a represalias. 
 
La formación continua es otro pilar esencial. La empresa debe desarrollar 
acciones informativas y formativas dirigidas a toda la plantilla sobre 
violencia física, violencia psicológica, mobbing y bullying en el trabajo. Estos 
programas contribuyen a sensibilizar, educar y dotar al personal de 
herramientas para reconocer y actuar frente a estas conductas, fomentando 
una cultura organizacional basada en el respeto y la tolerancia cero hacia la 
violencia. 
 
Además, la empresa debe poner a disposición de las personas trabajadoras 
informes anuales que recojan información sobre la prevalencia y gestión de 
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los casos de violencia física, acoso sexual, violencia psicológica y mobbing en 
el centro de trabajo. Estos informes no solo refuerzan la transparencia, sino 
que también permiten evaluar la eficacia de las medidas implementadas y 
detectar áreas de mejora. 
 
La política contra la violencia laboral debe ser integral, abordando no solo 
los incidentes internos, sino también aquellos que puedan provenir de 
terceros (clientes, proveedores, visitantes), garantizando la protección total 
de la plantilla. 
 
Implementar estas medidas no solo contribuye a la prevención de riesgos 
psicosociales y al cumplimiento de la normativa vigente, sino que también 
posiciona a la empresa como un entorno seguro, saludable y ético. Una 
gestión adecuada de la violencia laboral es esencial para construir relaciones 
laborales basadas en la confianza, la equidad y el respeto mutuo, 
favoreciendo la productividad y el bienestar de todas las personas 
trabajadoras. 
 

C o n c l u s i ó n  
Erradicar la violencia en el entorno laboral es un deber ineludible para 
cualquier organización comprometida con la sostenibilidad y la dignidad 
humana. Las empresas que desarrollan protocolos preventivos, formación 
continua y mecanismos de intervención eficaces fortalecen su cultura 
interna, protegen a sus equipos y consolidan su liderazgo ético en el entorno 
empresarial. 
 

R e f e r e n c i a s  
• OIT (Organización Internacional del Trabajo). (2019). Convenio 190 sobre la 

violencia y el acoso en el mundo del trabajo. 
https://www.ilo.org/global/topics/violence-at-work/c190/lang--es/index.htm 

• Guía práctica para la prevención y gestión del acoso laboral en la empresa – 
Ministerio de Trabajo y Economía Social, España. https://www.mites.gob.es 

• CERMI Mujeres. Acoso y violencia laboral hacia mujeres con discapacidad. 
https://www.fundacioncermimujeres.es/ 

• INSST (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo). Protocolos de 
actuación frente al acoso y violencia. https://www.insst.es 

• ONU Mujeres. Entornos laborales seguros y libres de violencia. 
https://www.unwomen.org/es 
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 Z E R O  
D E S C O N O C I M I E N T O  
 

C A P A C I T A C I Ó N  
La formación continua del personal permite adaptarse a los cambios 
normativos, tecnológicos y organizativos, fortaleciendo la cultura preventiva 
y el rendimiento en todos los niveles de la empresa. 
 

T R A N S P A R E N C I A  
La disponibilidad clara y accesible de la información genera confianza, facilita 
la toma de decisiones y promueve un entorno laboral basado en la 
corresponsabilidad y el aprendizaje compartido. 
 

O R G A N I Z A C I Ó N   
Un sistema organizativo coherente, con funciones bien definidas y procesos 
alineados, reduce la incertidumbre y favorece la transmisión efectiva del 
conocimiento dentro de la empresa. 
 

C O M U N I C A C I Ó N  
La calidad de la comunicación interna impacta directamente en la 
comprensión de riesgos, procedimientos y valores corporativos. Una 
comunicación efectiva previene malentendidos y potencia el compromiso 
colectivo. 
 

D I G I T A L I Z A C I Ó N  
La incorporación de herramientas digitales mejora el acceso, la trazabilidad y 
el análisis de la información, facilitando la toma de decisiones y el aprendizaje 
organizativo basado en datos reales. 
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ZERO 
DESCONOCIMIENTO 

          
 

C A P A C I T A C I Ó N  

O b j e t i v o  

G a r a n t i z a r  e l  a c c e s o  e q u i t a t i v o ,  c o n t i n u o  y  
e s t r a t é g i c o  a  l a  f o r m a c i ó n  p a r a  t o d o  e l  
p e r s o n a l  d e  l a  o r g a n i z a c i ó n ,  p r o m o v i e n d o  
l a  a d q u i s i c i ó n  d e  c o m p e t e n c i a s  c l a v e  q u e  
p e r m i t a n  a f r o n t a r  l o s  d e s a f í o s  d e l  e n t o r n o  
d i g i t a l ,  m e j o r a r  e l  d e s e m p e ñ o  p r o f e s i o n a l  
y  f o r t a l e c e r  l a  s o s t e n i b i l i d a d  e m p r e s a r i a l .  

 
D e s a r r o l l o  
La capacitación continua del personal es un componente clave dentro de 
la estrategia de sostenibilidad y competitividad empresarial, 
especialmente bajo el enfoque de “zero desconocimiento”. Una empresa 
comprometida con el desarrollo de su talento humano debe garantizar 
que todas las personas trabajadoras dispongan de las herramientas, 
conocimientos y competencias necesarias para adaptarse a los cambios 
y contribuir al crecimiento organizacional. 
 
Un primer aspecto esencial es que la formación promovida por la 
empresa se realice en horario laboral, facilitando así el acceso equitativo 
de toda la plantilla, sin que ello interfiera con la conciliación personal y 
familiar. Para que dicha formación sea efectiva, es fundamental 
identificar previamente las necesidades prioritarias de capacitación de 
cada área, asegurando que los planes formativos respondan a las 
demandas reales de los diferentes equipos. 
 
Además, la formación debe ir más allá de la mera actualización de 
conocimientos técnicos. La empresa debe ofrecer formación en 
competencias clave, programas de desarrollo personal, y formación 
específica en liderazgo y gestión de equipos dirigida a los mandos 
intermedios. Esto no solo fortalece la capacidad de gestión y toma de 
decisiones, sino que también promueve entornos colaborativos y 
saludables. 
 
El fomento de la formación continua debe ser una prioridad estratégica. 
Incentivar que el personal mantenga una actitud proactiva hacia el 
aprendizaje permite que la organización se mantenga actualizada y 
competitiva. Asimismo, se debe tener en cuenta la opinión e intereses 
del personal a la hora de diseñar el plan de formación, garantizando que 
cada persona pueda progresar en su carrera profesional dentro de la 
empresa. 
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Un enfoque transversal de la formación, que llegue a todos los niveles 
jerárquicos y departamentos, es clave para asegurar que los 
conocimientos adquiridos beneficien a toda la organización. De igual 
manera, adoptar una estrategia específica para abordar la digitalización 
es imprescindible. Esto incluye tanto la adquisición de competencias 
digitales como la implementación de programas para prevenir la brecha 
digital entre los trabajadores. 
 
La empresa también debe informar claramente sobre las posibilidades 
de promoción interna, vinculado al desarrollo de competencias y 
desempeño. Para reforzar la calidad y efectividad de la capacitación, 
deben implementarse sistemas que permitan un reporte personalizado 
de las horas anuales de formación de cada trabajador, así como un 
control externo que evalúe la calidad y pertinencia de los planes 
formativos. 
 
Finalmente, contar con programas específicos para la atracción de 
talento y sistemas orientados a la adquisición y actualización de 
conocimientos asegura que la empresa no solo retenga su capital 
humano, sino que también se posicione como una organización 
innovadora, resiliente y comprometida con el desarrollo sostenible. La 
capacitación continua, adaptada a los retos del presente y del futuro, es 
la base para construir una cultura empresarial sólida, preparada para 
afrontar con éxito los desafíos del entorno cambiante. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una estrategia de capacitación bien diseñada no solo mejora el 
desempeño individual, sino que impulsa la transformación 
organizacional, fortalece la resiliencia y asegura una transición eficaz 
hacia la digitalización y la sostenibilidad. La formación continua debe ser 
vista como una inversión estratégica que garantiza la evolución y 
permanencia de la empresa en entornos cada vez más competitivos. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Organización Internacional del Trabajo (OIT). Aprendizaje a lo largo de la 

vida y empleabilidad. https://www.ilo.org/global/topics/skills-
knowledge/lang--es/index.htm 

• Foro Económico Mundial (World Economic Forum). The Future of Jobs 
Report 2023. https://www.weforum.org/reports/the-future-of-jobs-
report-2023 

• OECD. Digital Economy Outlook 2023. https://www.oecd.org/digital/ 

• ISO 10015:2019. Directrices para la gestión de la calidad en la formación. 
https://www.iso.org/standard/69419.html 

• Fundación COTEC para la Innovación. Informe sobre formación y 
competitividad. https://cotec.es 
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ZERO 
DESCONOCIMIENTO 

          
 

T R A N S P A R E N C I A  

O b j e t i v o  

F o m e n t a r  l a  t r a n s p a r e n c i a  i n t e r n a  y  
e x t e r n a  c o m o  b a s e  p a r a  u n a  g e s t i ó n  
r e s p o n s a b l e ,  p a r t i c i p a t i v a  y  s o s t e n i b l e ,  
a s e g u r a n d o  q u e  t o d a  l a  o r g a n i z a c i ó n  t e n g a  
a c c e s o  a  l a  i n f o r m a c i ó n  r e l e v a n t e  s o b r e  
s a l u d ,  e s t r a t e g i a ,  m e d i o a m b i e n t e  y  
d e s e m p e ñ o  e m p r e s a r i a l .  

 
D e s a r r o l l o  
La transparencia es uno de los principios fundamentales para avanzar 
hacia un modelo empresarial sostenible, competitivo y ético, 
encuadrado en el enfoque de “zero desconocimiento”. Una empresa 
transparente no solo mejora la confianza interna y externa, sino que 
también fomenta una cultura organizacional participativa, informada y 
alineada con los objetivos corporativos. 
 
Uno de los primeros elementos clave es la comunicación clara y accesible 
de la misión, visión y plan estratégico de la empresa a todo el personal. 
Es imprescindible que las personas trabajadoras conozcan los objetivos 
anuales, el balance económico, y los cambios relevantes en la estructura 
organizativa. Esta información no solo alinea a la plantilla con los 
propósitos de la organización, sino que facilita el compromiso y la 
implicación activa de todos los equipos. 
 
Además, la empresa debe fomentar la comunicación de los resultados 
obtenidos en la investigación de accidentes, garantizando así un 
aprendizaje colectivo y una mejora continua en seguridad y salud en el 
trabajo. En este sentido, disponer de un sistema de indicadores 
específicos para el seguimiento de las estrategias en Empresa Saludable, 
Seguridad y Salud Laboral y Medio Ambiente es indispensable para medir 
el progreso y corregir desviaciones. 
 
La transparencia debe extenderse también a los clientes y usuarios 
finales, facilitando información completa y trazable sobre toda la cadena 
de suministro de los productos o servicios ofrecidos. Este enfoque 
refuerza la confianza del mercado y el compromiso de la empresa con la 
responsabilidad social y ambiental. 
 
Otro aspecto importante es la publicación de memorias anuales que 
documenten todas las actuaciones realizadas, tanto en Empresa 
Saludable como en Política Ambiental y Mejora de Procesos. Estas 
memorias no solo cumplen una función informativa, sino que permiten 
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rendir cuentas ante los diferentes grupos de interés, demostrando 
coherencia y responsabilidad. 
 
La transparencia debe ir acompañada de procesos participativos en la 
toma de decisiones, especialmente en aquellas que afectan 
directamente al desempeño de las tareas del personal. La política de 
recursos humanos debe ser proactiva y cooperativa, consultando y 
facilitando la participación activa de las personas trabajadoras en los 
equipos de trabajo y en la definición de estrategias. 
 
Asimismo, disponer de un código ético basado en principios saludables 
proporciona un marco claro de actuación y refuerza los valores de 
integridad, respeto y sostenibilidad. La definición clara de las funciones 
dentro de la organización, junto con estrategias Big Data que permitan 
establecer objetivos basados en información real y precisa, son 
elementos esenciales para una gestión transparente y eficiente. 
 
En definitiva, una política de transparencia bien implementada no solo 
fortalece la cultura organizacional, sino que también impulsa la eficiencia 
operativa, el bienestar del personal y la reputación corporativa. La 
transparencia es, por tanto, el cimiento sobre el cual se construye una 
empresa sostenible, innovadora y socialmente responsable. 
 

C o n c l u s i ó n  
La transparencia es una herramienta de transformación organizacional. 
Al comunicar de manera clara, sistemática y accesible la información 
clave, se fomenta la confianza, se mejora la gestión y se fortalece el 
compromiso colectivo. En un entorno cambiante, ser transparentes no 
solo es una buena práctica, sino una necesidad estratégica. 
 
 

R e f e r e n c i a s  
• Global Reporting Initiative (GRI). Normas para la elaboración de memorias 

de sostenibilidad. https://www.globalreporting.org 

• OCDE. (2023). Trust in Business Indicators. 
https://www.oecd.org/corporate 

• ISO 30414:2018. Human Capital – Directrices para la transparencia 
organizacional. https://www.iso.org/standard/69338.html 

• Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST). Indicadores 
para la evaluación de políticas preventivas. https://www.insst.es 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.globalreporting.org/
https://www.oecd.org/corporate
https://www.iso.org/standard/69338.html
https://www.insst.es/
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ZERO 
DESCONOCIMIENTO 

          
 

O R G A N I Z A C I Ó N  

O b j e t i v o  

C o n s t r u i r  u n a  e s t r u c t u r a  o r g a n i z a t i v a  
s ó l i d a ,  p a r t i c i p a t i v a  y  o r i e n t a d a  a l  
c o n o c i m i e n t o ,  q u e  g a r a n t i c e  l a  
c o n t i n u i d a d  d e l  n e g o c i o ,  e l  d e s a r r o l l o  
p r o f e s i o n a l  d e l  p e r s o n a l ,  l a  m e j o r a  
c o n t i n u a  y  l a  s o s t e n i b i l i d a d  g l o b a l  d e  l a  
e m p r e s a .  

 
D e s a r r o l l o  
Una organización sólida, resiliente y sostenible debe estar estructurada 
bajo principios de eficiencia, participación y conocimiento compartido, 
alineados con el objetivo de “zero desconocimiento”. La correcta gestión 
organizativa permite no solo optimizar los procesos internos, sino 
también garantizar el bienestar y desarrollo de las personas 
trabajadoras, preparándolas para los retos actuales y futuros. 
 
Un aspecto esencial es disponer de un sistema que valore el nivel de 
empleabilidad de los trabajadores en otras empresas, así como contar 
con un sistema de acreditación de competencias laborales basado en la 
trayectoria profesional. Estas herramientas refuerzan la seguridad 
laboral y facilitan la movilidad profesional, reconociendo la experiencia y 
el talento interno. 
 
En cuanto a la resiliencia empresarial, resulta fundamental disponer de 
un plan de continuidad de negocio y planes de contingencia específicos. 
Estos garantizan la capacidad de respuesta ante posibles interrupciones, 
minimizando impactos económicos, sociales y medioambientales. 
 
La transparencia en la gestión organizativa también es clave. Informar a 
los trabajadores sobre el rendimiento económico de la empresa refuerza 
la confianza interna y permite alinear los esfuerzos colectivos con los 
resultados globales. Asimismo, contar con un sistema de gestión del 
conocimiento que capture, organice y comparta el saber generado 
dentro de la organización asegura la continuidad y la innovación. 
 
En el ámbito relacional, la empresa debe promover la cohesión entre los 
distintos grupos de trabajo, a través de políticas específicas y 
herramientas como sociogramas que faciliten la mejora de las relaciones 
interpersonales. También es importante fomentar la formación en 
círculos de aprendizaje y organizar actividades de team building, 
fortaleciendo así la colaboración, la comunicación y el sentido de 
pertenencia. 
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Un elemento clave en la organización moderna es la implementación de 
cuadros de mando integrales. La empresa debe contar con cuadros 
actualizados que midan los valores de exposición a riesgos laborales, 
aspectos ambientales y emisiones de CO₂, basados en la actividad real. 
Los indicadores utilizados no solo deben reflejar el estado actual, sino 
también mostrar las tasas de variación entre períodos, facilitando la 
toma de decisiones informadas y preventivas. 
 
La participación de las personas en la organización del trabajo debe ser 
activa y continua. Todas deben tener la oportunidad de contribuir en la 
planificación y mejora de los procesos, entendiendo claramente el 
sentido de sus tareas y los objetivos que persiguen. Esta implicación 
directa fomenta la responsabilidad, la motivación y el compromiso con 
los objetivos comunes. 
 
Finalmente, la empresa debe ofrecer apoyo específico en procesos de 
desvinculación laboral. Esto incluye planes de transición por edad y 
asesoramiento para la búsqueda de alternativas de inserción 
ocupacional, asegurando que ningún trabajador quede desprotegido 
ante cambios en su situación laboral. 
 
Una organización bien estructurada, participativa y orientada al 
conocimiento no solo favorece el crecimiento sostenible, sino que 
también contribuye al bienestar integral de su plantilla y al cumplimiento 
de los compromisos sociales, económicos y medioambientales. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una gestión organizativa alineada con los principios de sostenibilidad y 
conocimiento compartido permite construir empresas resilientes, 
humanas y adaptadas a los cambios. Apostar por la participación, la 
planificación estratégica y el reconocimiento del talento interno es una 
vía segura hacia la innovación y la sostenibilidad a largo plazo. 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO 30401:2018. Sistemas de gestión del conocimiento – Requisitos. 

https://www.iso.org/standard/68683.html 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT). Gestión del conocimiento y 
sostenibilidad laboral. https://www.ilo.org 

• OECD. Organisational Resilience: Building Agile and Adaptive Companies. 
https://www.oecd.org 

• Fundación COTEC. Innovación en modelos organizativos y gestión del 
conocimiento. https://cotec.es 

• European Agency for Safety and Health at Work (EU-OSHA). Gestión de 
riesgos y participación del personal. https://osha.europa.eu 
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ZERO 
DESCONOCIMIENTO 

          
 

C O M U N I C A C I Ó N  

O b j e t i v o  

E s t a b l e c e r  u n a  e s t r a t e g i a  d e  c o m u n i c a c i ó n  
i n t e r n a  y  e x t e r n a  b a s a d a  e n  l a  
t r a n s p a r e n c i a ,  l a  p a r t i c i p a c i ó n  y  l a  
v e r a c i d a d ,  q u e  f a c i l i t e  e l  f l u j o  d e  
i n f o r m a c i ó n ,  f o r t a l e z c a  l a  c u l t u r a  
o r g a n i z a t i v a  y  c o n t r i b u y a  a l  c u m p l i m i e n t o  
d e  l o s  o b j e t i v o s  d e  s o s t e n i b i l i d a d  y  
b i e n e s t a r  c o m ú n .  

 
D e s a r r o l l o  
Una comunicación efectiva, transparente y bidireccional es un pilar 
esencial dentro de una estrategia empresarial orientada a “zero 
desconocimiento”. La comunicación no solo permite compartir 
información clave, sino que también refuerza la confianza, cohesión y 
compromiso del personal, favorece la relación con la comunidad y facilita 
la toma de decisiones informada. 
 
Un primer aspecto clave es la promoción de la transparencia y veracidad 
en todas las comunicaciones, tanto hacia el consumidor como hacia el 
personal. Esto implica comunicar de manera clara las políticas de 
Responsabilidad Social Empresarial, los resultados económicos, los 
avances en sostenibilidad y, específicamente, los resultados y 
actividades realizadas en Seguridad y Salud en el Trabajo. Para ello, es 
fundamental contar con planes de comunicación efectivos que aseguren 
que la información llegue correctamente a todos los niveles de la 
organización. 
 
La elaboración y difusión de Informes de Sostenibilidad es otra práctica 
imprescindible. Estos informes permiten reflejar el compromiso de la 
empresa con el desarrollo sostenible, incluyendo aspectos económicos, 
sociales y ambientales, y constituyen una herramienta clave para la 
rendición de cuentas ante los grupos de interés. 
 
La comunicación interna debe estar bien estructurada. La empresa debe 
disponer de canales corporativos formales, incluyendo canales 
confidenciales para que el personal pueda expresar reclamaciones, 
sugerencias o inquietudes sin temor a represalias. Asimismo, es 
fundamental contar con protocolos claros y compartidos para gestionar 
los flujos de información ascendente (desde los empleados hacia la 
dirección), descendente (desde la dirección hacia los empleados) y 
horizontal (entre áreas y departamentos), garantizando que la 
información fluya de manera eficiente y sin distorsiones. 
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Se deben implementar mecanismos que favorezcan la comunicación 
interfuncional y entre los diferentes grupos de proyectos, asegurando la 
coordinación y el trabajo colaborativo. La promoción de una 
comunicación asertiva entre los miembros de la organización es 
igualmente importante para construir un ambiente laboral saludable y 
respetuoso. 
 
Además, contar con un equipo o persona responsable de la 
comunicación externa asegura que la imagen y mensajes de la empresa 
hacia el exterior estén alineados con sus valores y objetivos. Este equipo 
debe apoyarse en un manual de comunicación corporativa que 
establezca los criterios y buenas prácticas aplicables a todas las 
comunicaciones internas y externas. 
 
La revisión periódica de los canales y protocolos de comunicación 
permite identificar debilidades y oportunidades de mejora, garantizando 
la adaptabilidad a las nuevas necesidades organizativas. Por último, la 
elaboración de planes de comunicación para gestionar los procesos 
clave, como la gestión de la seguridad, el bienestar laboral o la 
sostenibilidad, es esencial para asegurar que todas las personas 
involucradas cuenten con la información necesaria para cumplir con sus 
responsabilidades. 
 
Finalmente, la organización debe extender sus campañas de 
comunicación hacia la comunidad, especialmente en temas de 
promoción de hábitos saludables, reafirmando así su compromiso con el 
bienestar social y el desarrollo sostenible. Una comunicación integral, 
clara y accesible es, por tanto, la base para construir una empresa 
informada, cohesionada y responsable. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una política de comunicación eficaz fortalece la cultura corporativa, 
mejora la relación con los grupos de interés y promueve la transparencia 
como valor diferencial. Solo mediante una comunicación coherente, 
participativa y estratégica puede consolidarse una organización 
realmente sostenible y preparada para los desafíos del entorno. 
 

R e f e r e n c i a s  
• Global Reporting Initiative (GRI). Normas de comunicación para la 

sostenibilidad. https://www.globalreporting.org 

• ISO 9001:2015. Sistemas de gestión de calidad – Comunicación y liderazgo 
organizacional. https://www.iso.org/iso-9001-quality-management.html 

• Organización Internacional del Trabajo (OIT). Diálogo social y comunicación 
efectiva. https://www.ilo.org/global/topics/social-dialogue/lang--
es/index.htm 

• OCDE. Open Government and Transparency. 
https://www.oecd.org/governance/open-government/ 

• Fundación SERES. Comunicación de impacto social y sostenibilidad 
empresarial. https://www.fundacionseres.org 

 
 

https://www.globalreporting.org/
https://www.iso.org/iso-9001-quality-management.html
https://www.ilo.org/global/topics/social-dialogue/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/global/topics/social-dialogue/lang--es/index.htm
https://www.oecd.org/governance/open-government/
https://www.fundacionseres.org/
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ZERO 
DESCONOCIMIEN
TO 

          
 

D I G I T A L I Z A C I Ó N  

O b j e t i v o  

D e s a r r o l l a r  u n a  e s t r a t e g i a  d e  d i g i t a l i z a c i ó n  
i n t e g r a l ,  é t i c a  y  s e g u r a  q u e  o p t i m i c e  l a  
g e s t i ó n  o r g a n i z a t i v a ,  p o t e n c i e  l a  
t r a n s p a r e n c i a  y  g a r a n t i c e  l a  p r o t e c c i ó n  d e  
l o s  d a t o s ,  c o n t r i b u y e n d o  a  l a  s o s t e n i b i l i d a d ,  
e f i c i e n c i a  y  e q u i d a d  d e n t r o  d e  l a  e m p r e s a .  

 
D e s a r r o l l o  
La digitalización de los procesos y sistemas de gestión empresarial es un 
factor clave para garantizar la competitividad, sostenibilidad y 
transparencia de la organización. En el marco de "Zero Desconocimiento", 
la digitalización debe enfocarse no solo en la eficiencia operativa, sino 
también en la protección ética, inclusiva y segura de la información. 
 
Uno de los elementos esenciales es la existencia de una estrategia de 
digitalización que integre la información clave de la empresa y contemple 
todas sus áreas funcionales. Para ello, es imprescindible disponer de 
sistemas de información corporativos que faciliten tanto la comunicación 
interna como externa, y que aseguren un flujo eficiente, actualizado y 
accesible de datos. 
 
Las redes sociales también juegan un papel fundamental como refuerzo a 
las estrategias de comunicación digital, permitiendo fortalecer la conexión 
con clientes, empleados y otros grupos de interés. Además, la empresa debe 
contar con sistemas de representación gráfica de los datos y cuadros de 
mando ajustados a las necesidades específicas de cada área funcional, 
facilitando la toma de decisiones basada en datos fiables y en tiempo real. 
 
El seguimiento regular y sistemático de la actividad registrada en los 
sistemas de información es clave para garantizar que la información esté 
actualizada y sea útil para la organización. Esto debe ir acompañado de 
estrategias claras para garantizar la protección, confidencialidad, integridad 
y seguridad del contenido almacenado. En este sentido, el cumplimiento 
estricto de la normativa vigente en materia de protección de datos 
personales es ineludible. 
 
La organización debe disponer de sistemas robustos de ciberseguridad, 
incluyendo sistemas reforzados para áreas sensibles frente a ciberataques. 
Además, la supervisión humana adecuada y la existencia de un comité ético 
con participación externa para validar los algoritmos de análisis de datos, 
especialmente aquellos que afectan a las personas y su desempeño, son 
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fundamentales para evitar sesgos y garantizar una toma de decisiones ética 
y responsable. 
 
La ética en el uso de los datos debe estar reflejada en una política específica 
de la organización, la cual debe ser conocida por todos los niveles 
jerárquicos. En este sentido, los directivos deben recibir formación 
específica sobre el uso ético de los datos y las implicaciones legales y 
sociales de su gestión. 
 
Asimismo, la empresa debe contar con un plan de formación en transición 
digital, adaptado a los diferentes perfiles de edad y niveles de competencia 
digital del personal. Este plan no solo debe abordar aspectos técnicos, sino 
también incluir estrategias para prevenir el sesgo de género en los sistemas 
de registro y análisis de datos. 
 
Por último, es esencial que todas las personas trabajadoras sean informadas 
de manera clara y transparente sobre el tratamiento de sus datos 
personales por parte de la empresa, garantizando así el cumplimiento de 
sus derechos y fomentando la confianza en el uso de tecnologías digitales 
dentro de la organización. 
 
La digitalización responsable, ética y segura es, por tanto, un motor clave 
para una empresa sostenible, preparada para afrontar los retos del 
presente y del futuro. 
 

C o n c l u s i ó n  
Una estrategia de digitalización bien diseñada debe ir más allá de la 
eficiencia técnica: debe incorporar principios de ética, inclusión, seguridad 
y transparencia. Sólo así podrá convertirse en un catalizador real de 
innovación, sostenibilidad y equidad organizativa 
 

R e f e r e n c i a s  
• ISO/IEC 27001:2022. Sistemas de gestión de la seguridad de la información. 

https://www.iso.org/isoiec-27001-information-security.html 

• Reglamento General de Protección de Datos (RGPD). Normativa de protección 
de datos de la UE. https://www.aepd.es/reglamento-gdpr 

• OCDE. Digital Transformation and Governance. https://www.oecd.org/digital/ 

• World Economic Forum. Ethics by Design in AI and Data Use. 
https://www.weforum.org/reports 

• Fundación COTEC. Digitalización para la sostenibilidad. https://cotec.es 
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M E T O D O L O G Í A  D E  
A N Á L I S I S  5 Z  
 
La Cultura 5Z propone un modelo integral de transformación organizacional 
basado en cinco ejes estratégicos. Para valorar su grado de implantación en 
una organización, se ha diseñado una metodología de análisis que permite 
diagnosticar de forma objetiva y visual el nivel de madurez alcanzado en 
cada eje. Este diagnóstico combina información cualitativa y cuantitativa 
obtenida mediante autoevaluaciones estructuradas y validadas. 
 
Cada componente de las 5Z cuenta con un cuestionario propio, compuesto 
por ítems binarios (sí/no) que evalúan la presencia o ausencia de prácticas 
clave. Cada ítem está asociado a dos dimensiones complementarias: 
liderazgo y proceso.  
 

L A  D I M E N S I Ó N  D E  L I D E R A Z G O :  
C A R A C T E R Í S T I C A S  C L A V E S  
 
La dimensión de liderazgo hace referencia al compromiso, impulso y 
coherencia en la toma de decisiones desde los niveles directivos. El 
liderazgo en las empresas es fundamental para el éxito y la sostenibilidad 
de cualquier organización. El liderazgo es fundamental para el éxito de 
cualquier organización, el líder impacta en diferentes dimensiones al: 
 

• Mejorar la productividad: Un líder efectivo puede motivar y guiar a su 
equipo para que trabajen de manera más eficiente y efectiva. 

• Aumentar la satisfacción laboral: Al crear un ambiente de trabajo positivo 
y productivo, lo que puede aumentar la satisfacción laboral de los 
empleados. 

• Fomentar la innovación: Al inspirar y motivar a su equipo para que 
piensen de manera creativa y desarrollen soluciones innovadoras. 

• Lograr los objetivos: Al guiar a su equipo hacia el logro de los objetivos y 
metas de la empresa. 
 
Un líder organizacional efectivo es capaz de inspirar, motivar y guiar a su 
equipo hacia el logro de los objetivos y metas de la empresa, y debe estar 
orientado a tener: 
 
1. Una visión clara de lo que quiere lograr y ser capaz de comunicarla de 
manera efectiva a su equipo. 
2. Comunicarse de manera clara, concisa, precisa y respetuosa con su 
equipo. 
3. Empatizar para compartir los sentimientos de su equipo, lo que le permite 
crear un ambiente de trabajo positivo y productivo. 
4. Saber tomar decisiones basadas en datos, que sean viables y oportunas, 
ya que será el responsable máximo de las consecuencias de las estás. 
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5. Ser capaz de motivar e inspirar a su equipo para que trabajen en la 
búsqueda de la excelencia de objetivos comunes. 
6. Poseer flexibilidad intelectual para adaptarse a los cambios y desafíos que 
se presentan en el entorno empresarial. 
7. Actuar con integridad, ética, y ser transparente en sus acciones y 
decisiones. 
 
Resumiendo, el líder de 5Z se enfoca en el desarrollo y crecimiento de su 
equipo, y es capaz de identificar y desarrollar las habilidades y talentos de 
sus empleados. De este modo, podrá llevar a término la integración de la 
Cultura Empresarial Saludable 5Z en su organización. 
 

L A  D I M E N S I Ó N  P R O C E S O S  
La dimensión de proceso se vincula con la existencia de procedimientos, 
actividades técnicas y operativas desplegadas en la organización. Los 
buenos procesos en las empresas son fundamentales para lograr la 
eficiencia, la productividad y la calidad en las operaciones. Un proceso bien 
diseñado e implementado puede ayudar a reducir costos, mejorar la 
satisfacción del cliente y aumentar la competitividad de la empresa. 

 
C A R A C T E R Í S T I C A S  C L A V E  D E  
T E N E R  B U E N O S  P R O C E S O S  5 Z  
1. Tienen una definición clara y concisa de sus objetivos, alcance y 
responsabilidades. 
2. Poseen una estructura lógica y secuencial que facilita la ejecución y el 
seguimiento. 
3. Los roles y responsabilidades están claramente definidos para cada 
persona involucrada. 
4. Se han definido los indicadores de desempeño claros y medibles que 
permiten evaluar su eficacia y eficiencia. 
5. Son flexibles y adaptables a los cambios y necesidades de la empresa. 
6. Se pueden y deben ser automatizados en parte o en su totalidad para 
reducir errores y aumentar la eficiencia. 
7. Cuentan con monitoreo y evaluación lo que permite identificar áreas de 
mejora y tomar acciones correctivas. 
8. Como todo buen proceso se enfoca en la mejora continua y la innovación 
para mantener su relevancia y eficacia. 
 

B E N E F I C I O S  D E  L O S  B U E N O S  
P R O C E S O S  5 Z  
1. Eficiencia: Pueden reducir tiempos y costos, y mejorar la productividad. 
2. Calidad: Mejoran la calidad de los productos y servicios, y reducir errores 
y defectos. 
3. Satisfacción del cliente: Incrementan la satisfacción del cliente al 
proporcionar productos y servicios de alta calidad y de manera oportuna. 
4. Competitividad: Aumentan la competitividad de la empresa al reducir 
costos y mejorar la eficiencia. 
5. Por último, los buenos procesos pueden fomentar la innovación y la 
mejora continua, lo que puede llevar a nuevos productos y servicios. 
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Estos son los beneficios tangibles con el análisis de procesos de 
implementación de la Cultura 5Z. El identificar y analizar los procesos 
actuales nos ayuda a determinar áreas de mejora en la compañía. 
 
Por otro lado, al realizar el análisis de procesos nuevos o, al mejorar los 
existentes, logramos aumentar la eficiencia y la calidad. La implementación 
de procesos diseñados ad hoc, permite avanzar y ayuda a definir las 
capacitaciones de los empleados.  
 
Mediante el monitoreo y evaluación de los procesos, podemos identificar 
áreas de mejora y tomar acciones correctivas, que nos permitan fomentar 
la mejora continua y la innovación en otros procesos de la empresa, para 
mantener la relevancia y eficacia de la organización. 
 

M E T O D O L O G Í A  D E  A N Á L I S I S  5 Z  

La Cultura 5Z propone un modelo integral de transformación organizacional 
articulado en torno a cinco ejes estratégicos: Zero Accidentes, Zero 
Enfermedad, Zero Residuos, Zero Desigualdad y Zero Desconocimiento. Con 
el fin de valorar el grado de implantación de estos principios en las 
organizaciones, se ha diseñado una metodología de análisis que combina 
enfoques cuantitativos y cualitativos, y que permite obtener un diagnóstico 
tanto objetivo como visual del nivel de madurez alcanzado en cada uno de 
los ejes. 

El componente cuantitativo se centra en identificar la presencia o ausencia 
de prácticas clave a través de cuestionarios estructurados. Cada capítulo 
dispone de un conjunto de ítems binarios (sí/no) que miden la existencia de 
dichas prácticas. El resultado se traduce en un porcentaje de implantación, 
representado mediante diagramas de barras apiladas que ofrecen una 
visión inmediata del grado de cumplimiento. Esta primera aproximación 
funciona como una “fotografía inicial” de la organización: muestra lo que ya 
se realiza bien —aunque no siempre se reconociera como parte de la 
sostenibilidad empresarial— y revela los ámbitos donde persisten 
carencias. Al mismo tiempo, la cuantificación permite ubicar a la empresa 
en el mapa de la sostenibilidad, identificar fortalezas consolidadas y señalar 
capítulos con oportunidades de mejora (INSST, 2021; EU-OSHA, 2019). 

 

La evaluación cualitativa complementa este diagnóstico al asignar 
responsabilidades dentro de la organización. No se limita a medir la 
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existencia de prácticas, sino que explora la manera en que se gestionan, los 
niveles de implicación de la dirección y los procedimientos asociados. Cada 
ítem del cuestionario está vinculado a dos dimensiones: liderazgo y proceso. 
De esta manera, se distingue entre la capacidad de los directivos para 
impulsar y sostener la transformación —medida en términos de coherencia, 
compromiso y capacidad de comunicación— y la solidez técnica de los 
procedimientos implantados, entendida como claridad de objetivos, 
definición de responsabilidades, uso de indicadores y flexibilidad ante 
cambios. 

En la dimensión de liderazgo, el análisis subraya la importancia de que los 
responsables cuenten con una visión estratégica, habilidades comunicativas 
claras, capacidad de motivar e inspirar, flexibilidad para adaptarse a 
entornos cambiantes y un compromiso ético y transparente. Un liderazgo 
de estas características resulta decisivo no solo para orientar los esfuerzos 
hacia los objetivos de la empresa, sino también para generar entornos 
laborales positivos, participativos y abiertos a la innovación. 

Por su parte, la dimensión de proceso refleja hasta qué punto las prácticas 
de la organización están sistematizadas y alineadas con criterios de 
eficiencia, calidad y mejora continua. Un buen proceso se caracteriza por la 
claridad en sus objetivos, la secuencia lógica de sus actividades, la 
asignación definida de roles y la existencia de mecanismos de control que 
permitan evaluar la eficacia y corregir desviaciones. A ello se suma la 
capacidad de adaptación a nuevas necesidades y la posibilidad de 
automatización parcial para reducir errores y aumentar la eficiencia. 
Procesos de esta naturaleza se traducen en beneficios tangibles: reducción 
de costes y tiempos, mejora de la calidad de productos y servicios, 
incremento de la satisfacción de clientes y trabajadores, y refuerzo de la 
competitividad empresarial. 

Para representar de forma integrada los resultados de ambas dimensiones 
se utiliza un gráfico biplot, que cruza el nivel de liderazgo y de proceso en 
cada componente, ubicando los resultados en una de cuatro zonas 
diagnósticas: zona de riesgo, zona volátil, zona vulnerable y zona de 
excelencia que se corresponden con distintos estadios de madurez de la 
organización en sostenibilidad: estadio 1 ausente, estadio 2 remediación, 
estadio 3 voluntad, estadio 4 hechos, estadio 5 excelencia. 

El valor añadido de esta representación reside en su capacidad para 
identificar no solo carencias, sino también desequilibrios internos. Un área 
con un liderazgo sólido, pero procesos débiles requiere acciones distintas a 
otra con procesos robustos, pero sin respaldo directivo. Esta herramienta 
gráfica favorece así la toma de decisiones basadas en evidencia y el 
establecimiento de prioridades estratégicas. 
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Figura: Ejemplo de Diagnóstico 5Z – Área Zero Accidentes 
 

La síntesis del análisis se plasma en un mapa de ruta 5Z, elaborado a partir 
de la metodología CANVAS 5Z.  

M A P A  D E  R U T A :  C A N V A S  5 Z  

El análisis 5Z no concluye con la representación diagnóstica en un gráfico 
biplot, sino que se proyecta hacia la acción mediante un mapa de ruta 
estratégico. Este se construye a través de la metodología CANVAS 5Z, una 
herramienta diseñada para convertir el diagnóstico en una hoja de ruta que 
oriente la transformación organizacional hacia la sostenibilidad integral. 

Este ejercicio integra la información cuantitativa y cualitativa en un plan 
estratégico que prioriza áreas de actuación, define recursos, identifica 
beneficiarios internos y externos, contempla alianzas, establece canales de 
comunicación y estima el balance coste-beneficio de las intervenciones. La 
definición del mapa de ruta se realiza en un taller con la alta dirección, lo 
que refuerza el compromiso organizacional y garantiza que las decisiones 
estratégicas se construyan de manera participativa. 

El CANVAS 5Z articula seis bloques fundamentales que permiten traducir la 
información obtenida en decisiones estratégicas. Cada bloque incorpora 
elementos prácticos y medibles, asegurando que la transición de los 
resultados del diagnóstico a la implementación sea coherente y accionable. 

1 . Á R E A  D E  A C C I Ó N  Y  P R O P U E S T A  D E  
V A L O R  A Ñ A D I D O  

Cada intervención debe definirse con precisión, delimitando el área de la 
empresa sobre la que se actuará —por ejemplo, reducción de accidentes, 
fortalecimiento de programas de salud, disminución de emisiones o mejora 
de la equidad interna—. En paralelo, es necesario explicitar la propuesta de 
valor añadido que la acción aportará, tanto a la organización como a la 
sociedad. Este ejercicio no se limita a enumerar actividades, sino que resalta 
cómo cada acción contribuye al cumplimiento de los objetivos de la Cultura 
5Z y a la creación de una ventaja competitiva sostenible. 
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2 . B E N E F I C I A R I O S  I N T E R N O S  Y  
E X T E R N O S  

La identificación de los beneficiarios directos e indirectos es esencial para 
garantizar la pertinencia de las intervenciones. A nivel interno, los 
beneficiarios suelen ser trabajadores, equipos de mando, responsables de 
áreas técnicas y la alta dirección. A nivel externo, pueden incluir clientes, 
proveedores, comunidades locales, organismos reguladores e incluso 
futuros talentos que evalúan la reputación de la empresa. El análisis de 
compatibilidad de necesidades entre estos grupos permite anticipar 
posibles tensiones y aprovechar sinergias, asegurando que el impacto 
positivo sea amplio y compartido. 

3 . R E C U R S O S  N E C E S A R I O S  

El CANVAS 5Z contempla los recursos desde una perspectiva integral. Los 
recursos humanos incluyen competencias técnicas, tiempo y capacidades 
de liderazgo. Los recursos materiales abarcan instalaciones, tecnologías de 
control y sistemas de gestión digitalizada. Finalmente, los recursos 
financieros definen el margen de inversión disponible y su priorización en 
función del coste-beneficio esperado. Este enfoque evita reducir la 
discusión a un presupuesto económico, subrayando que los recursos 
también incluyen capital social y conocimiento organizativo. 

4 . A L I A N Z A S  E S T R A T É G I C A S  

Ninguna organización puede transitar sola hacia la sostenibilidad integral. 
El bloque de alianzas enfatiza la necesidad de tejer colaboraciones con 
actores internos y externos: sindicatos y comités de trabajadores, 
organismos públicos, asociaciones sectoriales, centros de investigación, 
ONG y redes internacionales de sostenibilidad. Estas alianzas permiten 
compartir recursos, acceder a conocimiento especializado y legitimar las 
acciones frente a la sociedad. Al mismo tiempo, refuerzan el compromiso 
ético de la empresa al situar sus objetivos en un marco colectivo de 
transformación. 

5 . C O M U N I C A C I Ó N  

La estrategia de comunicación es un componente transversal del CANVAS 
5Z. Una acción carece de impacto si no se comunica con claridad y 
transparencia a los grupos de interés. El diseño de mensajes internos 
fortalece la motivación y la participación de los empleados, mientras que la 
comunicación externa refuerza la reputación corporativa. En ambos casos, 
el principio rector es la transparencia: los resultados deben compartirse de 
forma trazable y verificable, evitando caer en el greenwashing o en 
discursos vacíos. Además, la comunicación debe planificarse como 
bidireccional, incluyendo canales que permitan la retroalimentación de los 
actores implicados. 

6 . A N Á L I S I S  C O S T E - B E N E F I C I O  

El último bloque del CANVAS 5Z es el análisis coste-beneficio, que va más 
allá del cálculo financiero tradicional. Este análisis considera beneficios 
intangibles como la reducción de riesgos reputacionales, el aumento del 
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compromiso de los empleados o la capacidad de atraer talento. También 
integra impactos sociales y ambientales, evaluando el retorno de la 
inversión en términos de reducción de emisiones, disminución de la 
siniestralidad, incremento de la productividad o fortalecimiento de la 
equidad interna. En consecuencia, el coste-beneficio se convierte en un 
ejercicio de medición integral que vincula los valores de la Cultura 5Z con la 
sostenibilidad económica de la empresa. 

La metodología CANVAS 5Z ofrece un marco estructurado para transformar 
los resultados diagnósticos en planes de acción estratégicos. Su valor 
añadido reside en que no se limita a describir la situación de la empresa, 
sino que orienta de manera práctica el camino hacia la mejora continua. 
Cada bloque constituye un espacio de reflexión y decisión que vincula 
sostenibilidad con desempeño, asegurando que las empresas avancen en 
coherencia con los objetivos de la Cultura 5Z. 

La construcción del CANVAS se realiza preferentemente en un seminario 
con la alta dirección, lo que asegura tanto la apropiación de los resultados 
como el compromiso de quienes tienen capacidad de decisión. De este 
modo, el modelo no solo diagnostica, sino que activa la transformación 
hacia organizaciones más seguras, saludables, inclusivas y responsables con 
el entorno. 

A N Á L I S I S  C O S T E - B E N E F I C I O  E N  
L A  A C T U A C I Ó N  5 Z  

El análisis coste-beneficio aplicado a la Cultura 5Z trasciende la mera 
contabilización financiera de inversiones y retornos. Si bien resulta 
indispensable valorar los recursos económicos que requiere la implantación 
del modelo —en términos de formación, equipamiento, adecuación de 
procesos o sistemas de seguimiento— y contrastarlos con los beneficios 
directos obtenidos —reducción de siniestralidad, ahorro energético, 
disminución de bajas laborales o mejoras en la eficiencia—, limitarse a esta 
lógica supondría una lectura parcial del verdadero impacto organizacional. 

La propuesta de valor del modelo 5Z radica precisamente en su carácter 
transversal. Al integrar en un mismo marco estratégico los ámbitos de 
seguridad, salud, medio ambiente, igualdad y conocimiento, la metodología 
rompe con los enfoques fragmentados que históricamente han generado 
estructuras en silos dentro de las empresas. Esta transversalidad se traduce 
en una mayor coherencia interna, en la eliminación de duplicidades y en el 
aprovechamiento sinérgico de recursos y capacidades. Así, por ejemplo, un 
programa de formación en prevención puede incidir simultáneamente en 
los ejes de Zero Accidentes, Zero Enfermedad y Zero Desconocimiento, 
multiplicando su retorno sin necesidad de inversiones paralelas. 

Además, los beneficios intangibles constituyen un elemento central en la 
evaluación del modelo. Estos no siempre son fácilmente cuantificables en 
términos monetarios, pero repercuten de manera decisiva en la 
sostenibilidad de la organización. Entre ellos destacan la consolidación de 
una cultura de colaboración, el fortalecimiento del sentido de pertenencia, 
la creación de espacios participativos de innovación y la reducción de 
tensiones internas mediante la gestión de la diversidad y la igualdad. Tales 
beneficios contribuyen a un clima laboral más cohesionado y resiliente, lo 
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cual, a su vez, reduce la rotación, aumenta la motivación y potencia la 
capacidad adaptativa de la organización frente a cambios en su entorno. 

El análisis coste-beneficio en clave 5Z debe por tanto contemplar tres 
niveles: 

1. Beneficios tangibles y directos, como la reducción de accidentes, 
enfermedades profesionales, consumo energético o generación de 
residuos. 
 

2. Beneficios intangibles, entre ellos la mejora de la reputación, la 
capacidad de atraer y retener talento, el incremento de la 
satisfacción laboral y el desarrollo de una cultura organizacional 
positiva. 
 

3. Beneficios transversales, que emergen de la integración de 
equipos y la eliminación de silos internos, generando sinergias 
entre departamentos y mejorando la eficiencia global de la 
empresa. 

En este sentido, la actuación 5Z debe entenderse no únicamente como una 
inversión en sostenibilidad, sino como una estrategia de transformación 
cultural y organizacional. Al fomentar la visión sistémica, evita que los 
distintos departamentos trabajen de forma aislada y favorece la creación de 
un lenguaje común en torno a la prevención, la equidad, el conocimiento y 
el respeto medioambiental. Esta convergencia no solo optimiza recursos, 
sino que configura un marco de aprendizaje colectivo donde las personas se 
convierten en protagonistas del cambio. 

 
Aspecto de análisis Coste/beneficio 

clásico 
Coste/beneficio ampliado 
5Z 

Horizonte temporal Corto o medio 
plazo 

Corto, medio y largo plazo 

Unidad de medida Principalmente 
monetaria 
(retorno 
financiero) 

Monetaria + indicadores 
sociales, ambientales y de 
salud 

Ámbito de aplicación Departamentos 
o proyectos 
aislados 

Toda la organización 
(visión sistémica) 

Foco principal Rentabilidad 
inmediata de la 
inversión 

Sostenibilidad integral y 
valor compartido 



 
 
 

GUÍA 5Z – Empresa Saludable | 95 

Valoración de intangibles Generalmente 
excluidos o poco 
considerados 

Incluidos: reputación, 
cohesión, innovación, 
pertenencia 

Impacto cultural y 
organizacional 

Limitado, se 
centra en la 
eficiencia 
económica 

Central: transformación 
cultural y organizacional 

Carácter transversal 
(equipos/departamentos) 

No contempla la 
integración, 
mantiene silos 

Promueve integración y 
sinergias, elimina silos 
internos 

 

Figura: Comparativa análisis coste/beneficio clásico vs visión ampliada 5Z 

La metodología de análisis 5Z constituye un instrumento integral para 
medir, comprender y transformar. No se limita a señalar el cumplimiento 
de prácticas, sino que ayuda a interpretar los desequilibrios entre liderazgo 
y procesos, al tiempo que guía a las organizaciones en la construcción de un 
camino propio hacia la sostenibilidad. Su carácter participativo, visual y 
estratégico convierte al modelo en una herramienta de aprendizaje 
colectivo y en un motor de mejora continua, capaz de situar a las personas 
en el centro de la transformación empresarial. 

La propuesta de valor diferencial del modelo 5Z se expresa en su capacidad 
para alinear resultados económicos, sociales y culturales. A diferencia del 
análisis coste-beneficio clásico, que tiende a circunscribirse a la rentabilidad 
inmediata, el enfoque 5Z permite a las organizaciones integrar 
sostenibilidad, cohesión interna e innovación en una única estrategia, 
consolidando así su viabilidad a largo plazo. 

 

 A MODO DE CONCLUSIÓN 
 
La metodología de análisis 5Z permite medir de manera objetiva el grado de 
implantación del modelo, integrar resultados en la planificación estratégica 
y reforzar el compromiso con una cultura organizacional más segura, 
saludable, sostenible y equitativa. Su enfoque visual y participativo fomenta 
el aprendizaje organizacional y sitúa a las personas en el centro de la 
transformación cultural de la empresa. 
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