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I. DIRECTIVA SOBRE LA DILIGENCIA DEBIDA
DE LAS EMPRESAS EN MATERIA DE SOSTENIBILIDAD

En este mundo globalizado e hiperconectado en el que vivimos, ha
surgido la necesidad de tener que regular el funcionamiento ético de las
empresas no solo desde una perspectiva externa, sino también interna.
Este avance tan acelerado a menudo nos sorprende con una nueva ter-
minologia que debemos integrar en el funcionamiento de nuestro dia
a dia, siendo ejemplo de ello la palabra sostenibilidad empresarial. Asi,
el desarrollo sostenible se define como el desarrollo que satisface las
necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las futuras
generaciones, garantizando el equilibrio entre el crecimiento econémi-
co, el cuidado del medio ambiente y el bienestar social!. Por su parte, el

! NacioNes Unipas, Cumbre de Johannesburgo, 2002, https://www.un.org/spanish/con-
ferences/wssd/desarrollo.htmi#:~:text=%22El%20desarrollo%20sostenible%20es %2 0el, (In-
forme%20Brundtland) %2C%201987.
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término empresarial hace mencién ademaés a abrir una puerta al creci-
miento, a la eficiencia, la eficacia y el ahorro de costos?.

Dada su importancia, en el afio 2024 se materializ6 su regulacién
escrita mediante la Directiva de la Unién Europea 2024/1760 sobre dili-
gencia debida en materia de sostenibilidad, también conocida en inglés
como Corporate Sustainability Due Diligence Directive®. La misma fue
adoptada el 13 de junio del 2024 y publicada el 5 de julio del mismo afio,
entrando asi en vigor el 25 de julio del 2024. Es por ello por lo que los
Estados miembros tienen hasta el 26 de julio del 2026 para llevar a cabo
su transposicién a la normativa estatal.

El objetivo principal de la directiva es que las grandes empresas ejer-
zan una diligencia debida ampliada en materia de sostenibilidad y de-
rechos humanos sobre todo en paises en desarrollo®. A su vez, subraya
la importancia de garantizar unas condiciones de trabajo justas® tal y
como se mencionod en la Comunicacién de la Comisioén, de 23 de febrero
de 2022, sobre el trabajo digno en todo el mundo.

Podria decirse que esta normativa se enmarca en la Agenda 2030
comprometida por la comunidad internacional por un mundo mejor,
que se recogen en los objetivos de desarrollo sostenible (ODS), por los
que se proponen cuestiones como erradicar la pobreza, proteger el pla-
neta y asegurar la prosperidad para todos®. Se entiende que, a su vez,
ayudara en el ambito de la sostenibilidad laboral, mejorando asi, las
condiciones de trabajo enfocadas a la motivacién y perspectiva de per-
tenencia a la empresa de los trabajadores. Otra cuestién para tener en
cuenta es la del absentismo laboral y rotacién en los trabajadores, pues,
hoy en dia tiene mucha importancia para los asalariados que un empleo
les permita poder desarrollarse profesionalmente, pero sin dejar de lado
el &mbito personal. Fruto de ello, los trabajadores suelen tener en con-
sideracién el hecho de que su empleo pueda ofrecer la posibilidad del
trabajo a distancia por ejemplo’.

La sostenibilidad empresarial y laboral por tanto es una cuestion
importante para tener en cuenta, ya que, indirectamente ayuda en la
mejora de la productividad y eficiencia de los empleados, consiguiendo,
por ende, la mejora de la empresa.

2 Gararza, C.J., «Sostenibilidad y éxito empresarial», Centro de Estudios en Disefio y
Comunicacién, Cuaderno nim. 106, pp. 17-26.

3 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de ju-
nio de 2024, sobre diligencia debida de las empresas en materia de sostenibilidad y
por la que se modifican la Directiva (UE) 2019/1937 y el Reglamento (UE) 2023/2859.
DOUE-L-2024-81037.

4 Ibid., considerando 1.

5 Ibid., considerando 3.

® GaLarza, C.J., Sostenibilidad..., op. cit., p. 20.

7 CorpERO GORDILLO V., «Trabajo a distancia y conciliacién familiar y laboral», ITUSLa-
bor 2/2021, p. 124, doi: 10.31009/IUSLabor. 2021.i02.04.
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1. Repercusion de la directiva

El ambito de aplicacién de la directiva esta sujeto a las empresas de
mas de 1000 empleados y una facturacién neta mundial superior a 450
millones de euros. Aunque la implementacion sera gradual dependiendo
de la cantidad de trabajadores y la facturacién anual de cada empresa®.
Las pequenas y medianas empresas quedan fuera de este volumen de
negocio, pero se ven afectadas indirectamente, ya que, las grandes em-
presas han de tener en cuenta los impactos negativos en toda su cadena
de valor, siendo estas parte de dicha cadena®.

A grandes rasgos podemos decir que las empresas deberan contar
con una politica de diligencia debida y un cédigo de conducta, consul-
tando previamente a los representantes de los trabajadores, ya que, se
consideran personas interesadas. Ademas, deberan de identificar y eva-
luar los efectos negativos, reales o potenciales sobre derechos humanos
y medio ambiente, teniendo en cuenta cudles son sus operaciones, las
de sus filiales y las de su cadena de valor!®. Unido a esto y teniendo en
cuenta lo regulado en la directiva, deberan prevenir o mitigar los efectos
negativos y minimizar los adversos reales.

La reparaciéon del dano causado recaera también en las empresas,
y por ello deberan restaurar lo sucedido. A este listado hay que afiadir-
le, que deberan de implementar un procedimiento para gestionar las
reclamaciones que surjan por los dafios causados. A modo de preven-
cién, se considera adecuada la realizacion de evaluaciones periddicas,
al menos, anualmente de sus actividades''. Ademas, la publicacién de
la informacién en su web forma parte de la estrategia de transparencia
y, por ultimo, deberan de desarrollar un plan de transicién climatica de
acuerdo con el Acuerdo de Paris, con el objetivo de moderar el calenta-
miento global'?. El incumplimiento de estas medidas sera sancionado
administrativa o civilmente teniendo en cuenta su repercusién, pudien-
do alcanzar el 5 por ciento del volumen de negocio neto de las empresas
incumplidoras.

8 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo... op.cit., art.2 y
considerados 21, 22, 27, 28, 29 y 30.

° Ibid., considerando 56.

10 Jbid., considerando 28.

"' GuamaN HERNANDEZ, A., «La directiva sobre due diligence en sostenibilidad: la in-
consistencia del nuevo marco normativo sobre responsabilidad empresarial de la Unién
Europea», Revista de Trabajo vy Seguridad Social, CEF, nim.482, p. 76, en hittps://doi.
org/10.51302/rtss.2024.22431.

12 Acuerdo de Paris, 2015, en: https://unfccc.int/es/acerca-de-las-ndc/el-acuerdo-de-
paris.
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II. DEFINIENDO LA SOSTENIBILIDAD
EMPRESARIAL Y LABORAL

La sostenibilidad empresarial puede decirse que es la via por la cual
se busca poder llevar a cabo un crecimiento econémico pero vinculado
a la responsabilidad social y el cuidado del medio ambiente. En este
caso el beneficio que busca la empresa no se centra tnicamente en las
ganancias a corto plazo, lo que se quiere conseguir en realidad es que
dichas empresas integren en su funcionamiento unos criterios ambien-
tales, sociales y de gobernanza que sirvan a futuro'>.

El concepto de la sostenibilidad empresarial no es nada reciente,
pues, ya a mediados del siglo xx se hablaba sobre ello. En concreto, el
profesor Dan McCarthy de la Universidad de Michigan del Norte, men-
cionaba que «la responsabilidad social corporativa se refiere a la orien-
tacion social abarcante de las corporaciones, al compromiso de las cor-
poraciones de trabajar hacia los objetivos y fines sociales existentes» ',
Por otro lado, Arthur Nash comentaba que una empresa sostenible es
aquella que persigue politicas socialmente deseables, aunque ello no
conlleve directamente conseguir beneficios privados'. Esta afirmacién
viene a decirnos que no solo las empresas pueden tener influencia sobre
la sociedad, sino que, al revés, la sociedad suele repercutir en el funcio-
namiento de las empresas!'®.

A lo largo del tiempo el mercado econémico ha tenido y tendra que
adaptarse a las nuevas situaciones que sobrevengan para asi conseguir
una relaciéon adecuada entre los miembros que lo conforman. Es por
ello por lo que, dadas las ultimas crisis econémicas, las empresas y la
economia en general han tenido que acogerse a nuevas formas de ac-
tuar. Entre otras cosas, la sostenibilidad ha sido un pilar clave para tener
en cuenta para asi poder compensar las necesidades empresariales con
las humanas y medioambientales y viceversa.

Por ello podemos decir que existen una serie de principios clave en
relacion con la sostenibilidad empresarial. En primer lugar, ha de tener-
se en cuenta la eficiencia ambiental que busca la reduccién del impacto
ecolégico mediante un uso responsable de recursos naturales, gestion
de residuos y reduccién de emisiones de carbono. En segundo lugar,
la responsabilidad social que trata de concienciar a las empresas en el

3 Environmental, social and governance, en inglés.

4 BurLrock, R.; ZurBa, M.; REEp, M. G. y McCarthy, D., «Strategic options for more
effective indigenous participation in collaborative environmental governance», Journal of
planning education and research, vol. 43, nim.4, 2023, pp. 841-856.

15 TriLLo EspiNnoza, V. M.; LEwis ZuNiGa, P.F.; SiLes Natks, F.D. y MaNriQuE Oroza, P.1.,
«Responsabilidad social empresarial en la cultura empresarial como estrategia de sosteni-
bilidad», Revista cientifica Aula Virtual, vol. 5, nim. 12, 2024, p. 574.

15 Ibid., p. 574.
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trato ético a los empleados, clientes, proveedores y comunidad. Todo
ello se basa en que se incluyan condiciones laborales justas y acordes
con la conciliacién familiar, tener en cuenta la diversidad e inclusién
de las personas vy, por ultimo, ayudar en el desarrollo local. En tercer
lugar, podemos colocar la gobernanza ética que contribuye en llevar a
cabo una gestion transparente, con rendicién de cuentas, lucha contra
la corrupcién y el cumplimiento de la ley.

Se entiende que todo ello es beneficioso para las empresas, ya que,
les ayuda a mejorar su reputacion y la fidelizaciéon con los clientes que
son conscientes de la situacion. A su vez, puede ser una fuente de atrac-
cién para los inversionistas interesados en proyectos sostenibles. Ade-
mas, puede ser que se consiga la reduccién de costos operativos por lle-
var a cabo proyectos de eficiencia energética, por ejemplo. Y en tltimo
lugar, puede suponer una mayor capacidad de resiliencia ante cambios
regulatorios o crisis ambientales.

Para llevar a cabo una adecuada implementacién de medidas sobre
la sostenibilidad laboral, la empresa debera de realizar un diagnéstico
inicial para saber cuéles son las areas de mejora respecto de las medidas
adoptadas. Para ello, se considera adecuado realizar evaluaciones inter-
nas para identificar aspectos de mejora sobre las condiciones laborales,
necesidad de formacion y bienestar de los empleados. Habra por tanto
que definir correctamente cudles son las politicas a seguir teniendo en
cuenta la normativa laboral vigente. A su vez, se valora positivamente
la captacién de personal adecuado y disefiar programas de formacién
para que los empleados puedan mejorar sus habilidades y adaptarse a
los cambios?.

Por otra parte, la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones y la mejora de procesos internos es una cuestién de gran im-
portancia, ya que, hasta ahora, al menos en Espana los empleados en las
sociedades de capital no han tenido mayor repercusién en este ambito .
A su vez, la evaluacion y retroalimentacién continua entre empresario
y trabajadores es fundamental para medir cual es el ambiente laboral
y por lo tanto la satisfacciéon de los empleados para ajustar estrategias
adecuadas al respecto.

En definitiva, se entiende que la sostenibilidad empresarial y en este
caso la laboral favorecen a la competitividad empresarial a largo plazo y

7 LeEeMA CHRISTINA J., ALAMELU, R. y Nicama, K., «Synthesizing the impact of sustai-
nable human resource management on corporate sustainability through multi method
evidence», Discover Sustainability, 2025, pp. 2-3; en: https://doi.org/10.1007/s43621-025-
01557-3.

18 Arrzerar UrLionpo, M. 1., et al., «La participacién de las personas trabajadoras en el
capital de las empresas», Guia para la implementacion prdctica de un programa de partici-
pacion, GEZKI Instituto de Derecho Cooperativo y Economia Social EHU, 2018, pp. 10-11
[en linea].
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ademas contribuyen a la creacién de entornos de trabajo mas humanos
y equitativos. Podria decirse que adoptar estas practicas es una inver-
sién en las personas y a la larga beneficiara tanto a la empresa como a
la sociedad en general.

1. Partes interesadas: trabajadores, sus representantes
y stakeholders

En este proceso de la sostenibilidad empresarial es de vital impor-
tancia el papel que juegan las partes implicadas. En este caso, los tra-
bajadores y sus representantes han de ser escuchados por las empresas,
ya que, la responsabilidad de la mencionada diligencia debida involucra
directamente a las partes mencionadas. Esto es, en la practica real son
los sujetos responsables de llevar a cabo las medidas adoptadas respecto
de la diligencia debida. Ademas, entraran en juego los sindicatos, con-
sumidores o cualquier persona cuyos derechos puedan verse afectados
directa o indirectamente por las actividades, productos o servicios utili-
zados por la empresa, también denominados como stakeholders™®.

Al hilo de las partes interesadas, el Parlamento Europeo en un prin-
cipio contemplé la posibilidad de distinguir entre «partes interesadas
afectadas» y «partes interesadas vulnerables»?°. Sin embargo, al final del
proceso se decidié suprimir dicha distincién, aunque el considerando 65
de la directiva relacionada con la diligencia debida si que hace hincapié
en prestar especial atencién a las partes interesadas vulnerables en el
momento de adoptar las medidas necesarias, para asi garantizar una
participacién efectiva?!. Esta precision contribuye a reforzar la obliga-
cion empresarial de identificar de forma clara, teniendo en cuenta el
caso concreto, a los sujetos que han de ser informados e involucrados en
el proceso de diligencia debida.

Por otra parte, las empresas ademas de tener que lidiar con las par-
tes interesadas, que pueden tener intereses contrapuestos que entren
en conflicto, deberan reconocer derechos de participacién y accién, asi
como los procedimientos de representaciéon correspondientes. La op-
cién de participacion que se les brinde a los trabajadores se entiende que

19 MiranDA PEGUEROS, M.; LoPEZ CasTrO, E. M. y VEGA ZARATE, C., «<Hacia una perspec-
tiva integral de gestién en sostenibilidad empresarial», Trascender, contabilidad vy gestion,
vol. 7, nam. 19, 2022, p. 154, DOL: https://doi.org/10.36791/tcg.v7i19.136 y Directiva (UE)
2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., art. 3.

20 GiovaNNONE, M., «The European directive on “corporate sustainability due dili-
gence”: the potential for social dialogue, workers” information and participation rights»,
Italian Labour Law e-Journal, vol. 17, nam.1, 2024, p. 235, en https://doi.org/10.6092/
issn.1561-8048/19692.

2! Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., consi-
derando 65.
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ayuda en la motivacién de cara al trabajo, ya que contribuye a su vez en
poder conseguir unas mejores condiciones de trabajo de cara por ejem-
plo a la conciliacién??. Con ello, el objetivo principal de la basqueda de
beneficios econémicos queda a un lado, considerando que el bienestar
social de todas las partes integrantes de la sociedad contribuye al buen
funcionamiento de las empresas.

Desde ese punto de vista, se considera que los trabajadores debieran
tener la opcién de poder participar no solo en el accionariado o resulta-
dos de la empresa, sino también en la gestién de esta. Al respecto, paises
de la Unién Europea como Alemania o Francia se consideran referen-
tes?. Durante afios, los representantes de los trabajadores han ejercido
ese papel de cara a la toma de decisiones de la empresa y lo siguen
haciendo, pero con la implementacién de las medidas de la diligencia
debida, se entiende que esta podria ser un poco mas activa respecto
de los trabajadores. Ya que, segtn la directiva, las empresas han de to-
mar medidas para ejercer la cumplimentacién de esta, debiendo ser las
partes interesadas consultadas para la elaboracién del plan de medidas
preventivas?4. Con ello, se entiende que, aunque se sigue manteniendo
el derecho de consulta, la participacién podria darse en mayor escala.
Para ello, el Parlamento Europeo introducira una obligacién a las em-
presas de involucrar a las partes interesadas potencialmente afectadas
de manera significativa, a fin de recabar informacién sobre los impactos
negativos, su identificacién y evaluacion.

Toda esta idea de las partes interesadas y el derecho que se les otorga
de ser escuchadas fomenta una sensacién de compromiso mayor en los
trabajadores, aumentando asi sus niveles de motivacién y compromiso
de cara a la empresa. Ademas, ayuda en la mejora del ambiente labo-
ral y satisfaccién personal de cada empleado, ya que la sostenibilidad
empresarial promueve estructuras organizativas que tienen en cuenta
la opinién de los trabajadores. A su vez, la involucracién del empleado
en practicas sostenibles estimula su creatividad y eso puede ayudar en
la mejora de procesos y productos de la empresa, ademas del medio
ambiente?. Expertos afirman que tener un sistema abierto, esto es, que
involucre en el funcionamiento del dia a dia no solo a los trabajadores,
sino también a los mencionados anteriormente stakeholders, ayuda y
favorece el desarrollo empresarial?.

22 MiraNDA PEGUEROS, M., LoPEZ CasTrO, E. M. y VEGA ZARrATE, C., «Hacia una perspec-
tiva integral...», op. cit., p. 156.

2 Alemania, por su alta regulacién en la participacién de los trabajadores en la ges-
tién y Francia por la importante regulacién sobre la participacién en resultados.

24 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., art. 13.

% En analogia con la idea descrita en, Arrzerar ULionno, M. 1L, et al., p. 74.

26 Ruiz VALDES, S.; Ruiz Tapia, J. A. y HERNANDEZ MaTINES, M. L., «Paradigma ICD:
impulsando la creatividad y la competitividad en las organizaciones», RILCO Desarro-
llo sustentable, Negocios, Emprendimiento y Educacién, vol. 7, nam. 63, enero 2025,
p. 74.
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Para la implementacién de las medidas es necesario contar con pro-
gramas de formacion y desarrollo para los empleados. De esta forma,
se empodera al empleado y se busca su participacién. A su vez, la em-
presa debe contar con herramientas de comunicacién transparentes, tal
y como exige la directiva?’. La valoracion sobre las contribuciones que
hagan los empleados en relacion con los proyectos sostenibles es consi-
derada también una adecuada herramienta para activar su implicacién
en la empresa?®. Ademas, seria importante contar con espacios de tra-
bajo adecuados para las dinamicas de grupo. Con todo ello, se entiende
que se fortalece el éxito a largo plazo de la empresa.

2. Derechos de las partes interesadas

Las empresas han de contar con un protocolo sobre las medidas de
la diligencia debida, por lo que ello implica tener que o deber actualizar
dicho documento segtin los cambios que se vayan regulando en el tiem-
po. Ademas, ante la aprobacién de dicho protocolo se genera un derecho
indirecto que afecta a las partes interesadas. Esto es, dicho protocolo ha
de ser cumplido por diferentes sujetos (supra II. 2) y su activacién ha de
darse cuando sea necesaria, teniendo las partes interesadas la posibili-
dad de solicitar la activacion de este?. Sin embargo, segin el Consejo
de la Unién Europea, dicha activacion obliga inicamente a la empresa a
llevar un seguimiento general de la reclamacién y a reunirse con los re-
presentantes implicados para debatir aquellos aspectos negativos graves
que sean objeto de queja.

El Parlamento Europeo, por su parte, ha intentado introducir dispo-
siciones més exigentes al respecto, como el derecho de los reclamantes a
entablar un didlogo con los representantes de la empresa a un nivel méas
adecuado al caso y a solicitar que la empresa contribuya a resolver los
impactos adversos reales. Las empresas, por ende, estarian obligadas a
motivar sila reclamacion es o no fundada y a informar a los reclamantes
de manera oportuna sobre las medidas adoptadas®.

Junto a estos derechos, en la directiva se contempla, ademas, la po-
sibilidad de que personas fisicas o juridicas presenten ante la autoridad
supervisora un informe detallado sobre el incumplimiento de las obli-

27 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., art. 13.

2 En analogia con la idea descrita en Arrzerar ULionno, M. 1., et al., p. 74.

2 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., en el
art.10 (1).

3 Enmiendas del Parlamento Europeo, adoptadas el 1 de junio de 2023, a la pro-
puesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo sobre la diligencia debida en
materia de sostenibilidad empresarial y por la que se modifica la Directiva (UE) 2019/1937
(P9_TA [2023] 0209). Enmienda 216 (Art.9 parrafo 3¢, enmienda 217) (Art.9, parrafo 4,
parte introductoria).
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gaciones de la diligencia debida?'. Asimismo, determinados grupos que
se consideren partes interesadas gozarian de la prerrogativa de poder
ejercer acciones judiciales en nombre de las victimas?2.

Es evidente que, en la fase actual del desarrollo normativo, los de-
rechos otorgados a las partes interesadas se concentran principalmente
en las etapas de ejecucién, supervisiéon y control de los procedimientos
de diligencia debida, una vez implementado el sistema de gestién de
riesgos. Esta perspectiva parece alinearse con el enfoque de la reciente
Directiva (UE) 2022/2464, relativa a la informacién corporativa sobre
sostenibilidad, la cual establece la obligacién de divulgar politicas sos-
tenibles como un deber informativo orientado a respaldar la toma de
decisiones internas. Dicho deber tiene como destinatarios principales
tanto a los inversores como a las partes interesadas. De este modo, el
intercambio de informacién con estos grupos facilita que las empresas
gestionen de forma mas eficaz los riesgos asociados a los impactos ne-
gativos sobre los grupos de interés.

La nueva directiva, adoptada con el proposito de corregir las de-
ficiencias de efectividad de la Directiva 2014/95/UE sobre divulgacién
de informacién no financiera, parece orientada a complementar la pro-
puesta objeto de este analisis. En particular, establece una obligacién de
transparencia mas estricta en favor de las partes interesadas, incluidos
los sindicatos y los representantes de los trabajadores, con el fin de re-
ducir la brecha existente entre la gobernanza corporativa y la rendicién
de cuentas y de promover el didlogo social dentro de un enfoque basado
en la 16gica de multiples partes interesadas.

Ademds, introduce un deber de informacién que parece ubicarse en
la fase final del proceso de diligencia debida, es decir, en el momento
de la divulgaciéon. No obstante, una vez mas, esta obligacién opera con
posterioridad a la implementacién del sistema de gestion de riesgos y
no incorpora mecanismos de participacion por parte de las partes inte-
resadas. Estas contintan siendo consideradas, en este contexto, como
destinatarios pasivos de la informacién, sin intervenir directamente en
la definicién de las politicas internas de sostenibilidad.

III. EL FUTURO DE LA SOSTENIBILIDAD
EMPRESARIAL Y LABORAL

La sostenibilidad laboral se orienta a la creacién y mantenimiento
de condiciones de trabajo que no solo promuevan la productividad y
eficiencia empresarial, sino que también garanticen el bienestar y el de-

31 Directiva (UE) 2024/1760 del Parlamento Europeo y del Consejo..., op. cit., consi-
derando 59.
32 Enmiendas del Parlamento Europeo, op. cit., art.22.2a.
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sarrollo integral de las personas trabajadoras de forma continua. Este
enfoque parte del reconocimiento de que la salud, la motivacién y la ca-
pacitaciéon permanente del capital humano constituyen elementos esen-
ciales para la viabilidad y el éxito sostenido de cualquier organizacién a
largo plazo. Por lo tanto, se considera que busca crear entornos de tra-
bajo estables, seguros y equitativos, promoviendo asi el bienestar de los
trabajadores y la viabilidad de las empresas en el tiempo. Pero su traza-
bilidad y futuro dependen de multiples factores que interactiian entre si.

La viabilidad de la sostenibilidad laboral depende de una combina-
cién de factores estructurales, organizativos y normativos que influyen
de forma directa en la calidad del empleo y en la capacidad de las orga-
nizaciones para mantener entornos de trabajo resilientes, equitativos y
duraderos. En primer lugar, el compromiso empresarial con el bienestar
de las personas trabajadoras constituye un eje fundamental. Las em-
presas que priorizan la estabilidad contractual, la formacién continua,
la conciliacién entre la vida laboral y personal, asi como la igualdad
de oportunidades, no solo mejoran el clima organizacional, sino que
también fortalecen su capacidad de retencién del talento y su reputa-
cién social®?. A la contra, la expansiéon de nuevas tecnologias como la
inteligencia artificial, la robética o el analisis de datos masivos esta mo-
dificando la forma organizacional del trabajo, pudiendo generar asi la
pérdida de algunos perfiles de trabajo. Por lo tanto, aunque estos fené-
menos pueden ayudar a aumentar la productividad y abrir nuevas opor-
tunidades, son también una amenaza para el incremento de la desigual-
dad y la exclusién laboral. Es por ello por lo que se considera de suma
importancia que las empresas apliquen politicas de reciclaje profesional
y formacién continua. Esto es, resulta imprescindible el desarrollo de
sistemas de aprendizaje a lo largo de la vida que permitan a los trabaja-
dores adaptarse a los cambios tecnoldgicos. Asi como una reformacién
de las estructuras educativas y de formacién profesional que las vincule
estrechamente con las nuevas necesidades de mercado.

En segundo lugar, la inversiéon en condiciones laborales seguras y
saludables es indispensable para prevenir riesgos psicosociales, fisicos
y organizativos. La omision de estas garantias minimas puede derivar
en conflictos laborales, deterioro del ambiente de trabajo y pérdida de
productividad?*. Es por ello que incorporar la perspectiva de los tra-
bajadores en los procesos de innovacién tecnolégica y organizacional,

33 BALLESTER PasToRr, M. A., «Conciliacién y corresponsabilidad en la Unién Europea,
en CaBEzA PEREIRO, J. y FERNANDEZ Docampo, B. (dirs.), Conciliacion de la vida familiar y
laboral y corresponsabilidad entre sexos, 2011, Tirant lo Blanch, Valencia, pp. 17-49.

3 Prua Panta, K.A.; MoraLes Prua, E.A.; TENELEMA JIMENEZ, I.E., y CABRERA MOREI-
RA, J.D., «Sostenibilidad empresarial con la contribucién de la seguridad y salud laboral,
Espergesia», Revista literaria y de Investigacion, Universidad Cesar Vallejo, Peru, vol. 11,
nuam. 2, 2023, p. 33, en: https://doi.org/10.18050/es p. 2014.
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especialmente cuando estos implican transformaciones estructurales en
la dindmica productiva, se considera una cuestién de importancia.

En tercer lugar, la capacidad de adaptacién de las empresas frente
a los cambios tecnolégicos y econémicos constituye otro factor clave
para la sostenibilidad del empleo®. La falta de una visién estratégica y
de planificacion industrial puede generar incertidumbre en la plantilla
y comprometer el futuro de los puestos de trabajo. Este tipo de situacio-
nes revela la necesidad de anticipar los procesos de transformacion in-
dustrial mediante politicas de transicion justa que protejan los derechos
laborales y aseguren la continuidad productiva.

Finalmente, resulta indispensable considerar el papel de las politicas
publicas y los marcos regulatorios en la promocién de entornos labora-
les sostenibles. La accién gubernamental, tanto a nivel nacional como
internacional, es decisiva para establecer estdndares minimos de pro-
teccion laboral, fomentar el empleo decente y garantizar mecanismos
efectivos de gobernanza del trabajo. En este sentido, el Objetivo de De-
sarrollo Sostenible 8 de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas promue-
ve el trabajo decente, el crecimiento econémico inclusivo y la mejora de
las condiciones laborales, constituyéndose en un referente normativo y
politico para la elaboracion de estrategias de sostenibilidad laboral en el
ambito publico y privado?*.

Otro factor critico que afecta, no solo a la poblacién espafiola, sino a
otros muchos paises desarrollados, es el del envejecimiento de la pobla-
cioén, que tensiona los sistemas de seguridad social y modifica la estruc-
tura de la fuerza de trabajo®. Este cambio demografico exige una rede-
finicién de las trayectorias laborales y una revisiéon de las condiciones
de trabajo para los trabajadores de mayor edad, incluyendo medidas de
ergonomia, flexibilidad horaria, prevencién de riesgos laborales y poli-
ticas activas de empleo adaptadas a sus caracteristicas. A la vez, debe
garantizarse la integracion efectiva de los jévenes en el mercado laboral,
ya que una parte significativa de ellos sufre condiciones de precariedad,
rotacioén elevada y falta de perspectivas de desarrollo profesional®. La
sostenibilidad laboral en este contexto solo puede garantizarse median-

3 GaLArzA, C.J., «Sostenibilidad...», op. cit., p. 22.

3 Naciones Unidas 2015, Objetivos de Desarrollo Sostenible, objetivo 8, Trabajo de-
cente y crecimiento econémico. En https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/econo-
mic-growth.

37 Al hilo del envejecimiento poblacional y con la intencién de dar un relevo gene-
racional a las empresas, el Gobierno Vasco cuenta con diferentes mecanismos de ayuda
para los trabajadores, con la intencién de que estos se animen a participar en la empresa:
https://www.euskadi.eus/ayuda_subvencion/2025/rsep-2025/web01-tramite/es/.

3% En este sentido, el Gobierno Vasco, mediante Lanbide, la Oficina Vasca de Empleo,
cuenta también con ayudas para el primer empleo de los mas jovenes: https.//www.lanbide.
euskadi.eus/lehen-aukera/weblan00-ayudasysubvenciones/es/.
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te la promocién de un entorno intergeneracional inclusivo que distribu-
ya equitativamente las oportunidades y los recursos.

Frente a ello, se entiende que sera necesaria una intervencién deci-
dida del Estado a través de marcos regulatorios que refuercen la pro-
teccién social, reduzcan la temporalidad injustificada y favorezcan la
calidad del empleo, entendida no solo en términos contractuales, sino
también en relacién con el bienestar, la participacién y el desarrollo per-
sonal del trabajador®.

Finalmente, el cambio climatico y la transicién hacia una economia
baja en carbono suponen un desafio sistémico para la sostenibilidad la-
boral. Numerosos sectores tradicionales deberan reconvertirse o reducir
su actividad como parte de los compromisos de descarbonizacion, lo
cual tendra efectos significativos sobre el empleo*’. En este escenario,
se vuelve fundamental articular politicas de transicién justa que garan-
ticen la proteccién de los trabajadores afectados, mediante mecanismos
de compensacién, reconversién profesional y reubicacién en sectores
emergentes relacionados con la sostenibilidad ambiental. Asimismo,
debe incentivarse el crecimiento del empleo verde, no solo como res-
puesta a la crisis ecolégica, sino como una oportunidad para redefinir el
paradigma productivo hacia uno mas justo y resiliente*'.

En conclusién, la sostenibilidad laboral del futuro depende de la
capacidad de las sociedades para anticipar estos desafios y desarrollar
respuestas estructurales basadas en la equidad, la innovacion, la protec-
cién social y la gobernanza democratica del trabajo. No se trata tnica-
mente de preservar empleos, sino de transformar el modelo laboral para
hacerlo coherente con los valores de justicia social, cohesion territorial,
desarrollo humano y sostenibilidad ambiental. La superacién de estos
retos exige una accién coordinada entre gobiernos, empresas, trabaja-
dores e instituciones educativas, asi como un compromiso colectivo con
un futuro del trabajo inclusivo y sostenible.
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