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“La igualdad de género describe el concepto
segun el cual todos los seres humanos,
hombres y mujeres, son libres para desarrollar
sus capacidades personales y duefios de

sus decisiones, sin ningun tipo de limitacion
impuesta por los estereotipos, los roles fijados
en funcion del género o los prejuicios. La
igualdad de género implica que los diferentes
comportamientos, aspiraciones y necesidades
inherentes a las mujeres y a los hombres

se consideren, se valoren y se favorezcan
equitativamente. No implica que las mujeres
y los hombres deban llegar a ser iguales, sino
que sus derechos, sus responsabilidades y
sus oportunidades no dependan del hecho de
haber nacido hombre o mujer.”

(UNIFEM y United Nations Global Compact,
20100, p. 9)
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“Yo misma he visto lo que las mujeres, a menudo bajo las
circunstancias mds dificiles, pueden lograr para sus familias
y sociedades si se les da la oportunidad. La fortaleza, labo-
riosidad y sabiduria de las mujeres sigue siendo el recurso
mds desaprovechado de la humanidad. Simplemente no po-
demos darnos el lujo de esperar otros 100 afios para liberar
todo ese potencial™.

El mundo estd dando tumbos de crisis en crisis en los 1l-
timos tres anos. La crisis financiera se ha convertido en una
crisis econémica en el mundo real ocasionando graves des-
equilibrios en las personas. La crisis econémica y las noticias
sobre corrupcion y malas préacticas de muchos dirigentes eco-
némicos y politicos, ponen de relieve la necesidad del respeto
a los valores y principios que fundamentan una vida personal
y social digna.

Las soluciones institucionales a esta crisis vendran del
lado de politicas monetarias, fiscales, reformas, etc. Sin em-
bargo, lo que parece incuestionable es que las organizaciones
deberan realizar los negocios de distinta forma. Es ahi donde
aparece la ética como algo mas que un complemento o una
pieza mds de la estrategia. Nos estamos dirigiendo tanto ha-
cia un nuevo paradigma en el que los aspectos no financieros,
sociales y medioambientales se estin tornando en nuevas
fuentes de creacién de valor, como hacia un nuevo modelo de
liderazgo (Escudero, 2010).

La crisis financiera convertida y trasladada a la economia
real, la crisis de deuda ptblica, los escandalos financieros, los
bonus de responsables financieros de empresas que reciente-
mente han sido rescatadas, los desastres medioambientales
etc., no hacen mas que poner de actualidad pronunciamien-
tos a favor de la transparencia, regulacion y ética de la ges-
tion de las empresas. La Responsabilidad Social Empresarial
(RSE) emerge como una de las soluciones y la tendencia hacia
un nuevo modelo socioeconémico en el que las empresas ya
no tienen el lucro o el incremento de beneficios de sus accio-
nistas como unico fin.

Existe un amplio debate entre las personas académicas,
consultoras y ejecutivas de empresas para definir y trasladar

1 Mensaje de Michelle Bachelet en ONU Mujeres en el marco del Dia
Internacional de la Mujer (ONU Mujeres, 2011).



una visién distinta de hacer el negocio mas humano, ético y
transparente. Es en este debate, donde adquieren protagonis-
mo términos como desarrollo sostenible, ciudadania corpora-
tiva?, el espiritu empresarial sostenible, la Triple Linea de Re-
sultados, negocios éticos y la RSE.

La RSE surge como consecuencia del conflicto entre el
objetivo de hacer maximo el valor econémico de los recursos
de la propiedad de la empresa y las acciones puestas en
marcha a tal fin, y el objetivo general de hacer maximo bien-
estar de la sociedad actuando con respeto a los principios
éticos y morales de la dignidad humana. No se trata sélo de
ganar dinero, sino que también debe cuidarse como se hace,
siendo necesario devolver parte de esa ganancia a la socie-
dad (Reyes, 2008).

El concepto de RSE ha evolucionado a lo largo del tiempo
en el marco de las relaciones de la empresa con su entorno y
los vinculos de aquella con la sociedad, que le provee de re-
cursos y estimulos y también de limites y oportunidades a su
actuacion.

El concepto actual pretende consolidarse en una posicion
intermedia entre la postura de Friedman (1970) con su céle-
bre “la responsabilidad social de las empresas es incremen-
tar la riqueza del accionista™y la postura de muchos ciuda-
danos e instituciones (sindicales, asociaciones civicas, ONG y
otros representantes de la sociedad civil) de que la empresa
resuelva y actiie en entornos publico-privados como un coad-
jutor del estado y las familias y de que a su vez se caracterice
como un sujeto de deberes sociales pero de pocos derechos
(Casals Ovalle, 2010).

Dejando aparte aspectos religiosos y éticos (Fukuyama,
2005; Mayordomo, 2003) que pueden justificar las raices filo-
soficas e histéricas de este concepto, la RSE se comporta
como un fenémeno dindmico que va incorporando nuevos
elementos en funcién de las demandas de la sociedad. Si bien
en sus inicios la caracteristica mas dominante de la RSE resi-
dia en su vinculacién con la filantropia y el paternalismo en
los tltimos tiempos su cardcter estratégico hace que sea un
tema abarcado por casi todos los organismos nacionales e

2 Marsden y Andriof (1988) definen la ciudadania corporativa como la
comprensioén y gestion de influencias mas amplias de la empresa en la
sociedad para el beneficio conjunto de la sociedad y la empresa.
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internacionales y tenido en cuenta al menos como tema de
discusion e informacién por la mayoria de las empresas. Asi,
el grado de conocimiento del tejido empresarial espafiol en
materia de RSE es, segtin (Sajardo et al., 2009), del 61,9 %, si
bien esto no se traduce en actividades de RSE en la misma
proporcién, es decir, se habla, se escribe y se debate sobre la
RSE con profusién pero no se actia en la misma medida.

La RSE aparece relacionada con el compromiso, la ética,
la sostenibilidad, el crecimiento y la importancia de las perso-
nas, tanto en el valor de la empresa en si, como en la genera-
cion de valor en sus propios outputs. El significado de la RSE
ha progresado de la misma manera que el concepto del capi-
talismo, y ha ido parejo a la necesidad de dotar de valores al
mercado y todo ello unido a la creciente toma de conciencia
por parte de la sociedad de su poder e influencia en las orga-
nizaciones. Incluso los menos favorecidos por el sistema, que
constituyen la “base de la pirdmide” exigen un lugar e influen-
cia en este mercado (Prahalad, 2005).

Asi aparecen junto al concepto de RSE, conceptos como:
ética empresarial, civismo empresarial, ciudadania corporati-
va, filantropia empresarial, etc. (Thompson, 2005; Porter y
Kramer, 2003). Y junto a ellos, nuevas teorias o revisiones o
actualizaciones de las mismas: Teoria de Stakeholder, Teoria
de la Agencia, Teoria Evolutiva, Institucional, de los Costes de
Transaccion, de los Recursos y Capacidades, Teoria de Penro-
se, muy relacionada con la teoria de los Recursos y Capacida-
des (Fernandez de Bobadilla, 2009), Teoria de la Legitimidad,
(Husillos, 2007; Cosa, 2010), Teorias del Crecimiento Sosteni-
ble y las mas novedosas teorias de apalancamiento social o
social leverage® (Casals Ovalle, 2010); estas dltimas algo con-
fusas en su definicién pero que basicamente investigan las
posibilidades de la sociedad y sus redes como “palanca” para
lograr retornos o transformar e influenciar con los minimos
recursos en los grupos sociales.

De este modo, el apalancamiento social* se alinea con la
RSE en el sentido de valorar las redes, las relaciones sociales

3 http://www.relationship-economy.com/?p=682;
http://howardlindzon.com/teaching-social-leverage-skills-not-financial-
leverage-tricks/;
http://pezmundial.com/2007/10/apalancamiento-conocimiento-
experiencia-y- relaciones.html

4 http://juancasals.blogspot.com/2008/12/apalancamiento-social.html


http://www.relationship-economy.com/?p=682
http://howardlindzon.com/teaching-social-leverage-skills-not-financial-leverage-tricks
http://pezmundial.com/2007/10/apalancamiento-conocimiento-experiencia-y- relaciones.html
http://juancasals.blogspot.com/2008/12/apalancamiento-social.html

y los valores de la sociedad y sus preocupaciones y actuar de
esta manera como una palanca mas en la actividad empresa-
rial, mas alla de los clasicos apalancamientos financieros (que
analizan las palancas que se consiguen por estar adecuada-
mente endeudado y su repercusion en la rentabilidad, anali-
sis financiero o de pasivo) y los apalancamientos operativos
(que se refieren a las palancas atribuibles a una adecuada
estructura de costes, es decir, a la relacién entre costes fijos y
variables y su influencia en la rentabilidad, andlisis econémi-
co o de activo). Ademads las relaciones sociales y la comparti-
ciéon de valores son fuente de innovaciones y por lo tanto de
competitividad y explican el éxito de la clusterizacion y de los
esquemas colaborativos de actuaciéon inter-empresarial en
determinadas regiones frente a otras (Ferndndez de Bobadi-
lla, 2009; Martinez del Rio, Céspedes-Lorente, 2006).

Asi, la figura 1 refleja la potencialidad de la RSE como
palanca estratégica para el crecimiento sostenible y la rela-
cién/evolucion de las diferentes palancas en la actividad em-
presarial.

Figura 1. La RSE como palanca estratégica para el crecimiento sostenible.
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Fuente: Elaboracion propia.

Un aspecto importante que conviene resaltar y que es de
vital importancia dado que genera mucha confusion a la hora
de delimitar y decidir qué es y qué no es la RSE, es el grado
de voluntariedad o no de la misma. El debate ha sido amplio
y las dos posturas voluntariedad versus requlacion tienen
multiples apoyos y justificaciones (Niklander, 2010).

Sin pretender ser exhaustivos, la voluntariedad o autorre-
gulacion es defendida basicamente por las empresas, el per-
sonal directivo y las asociaciones empresariales ya que consi-
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deran que la RSE es un elemento mds de la gestion
empresarial, y que si se la quiere dotar de un caracter estra-
tégico, en buena légica la RSE tiene que ser intrinseca de cada
empresa (el concepto puede ser trasversal y universal, pero
no su aplicacién en cada organizacién o en su entorno) y re-
side por tanto, en la ctpula directiva sin posibilidades de ne-
gociaciéon o consenso con otros agentes. En este sentido, la
estrategia y los planes estratégicos emergen de los Consejos
de Administracién y se vierten en la organizacién, y/o en el
entorno, madurados y bien definidos.

La regulacion o la obligatoriedad por el contrario es de-
fendida por asociaciones, personas empleadas, agentes sindi-
cales o politicos que consideran que las empresas tienen una
responsabilidad econdmica y social por su naturaleza y por
“la proteccion” y oportunidades que la sociedad en su conjun-
to les da, bien protegiendo su actuacién mediante normati-
vas, proveyéndola de personas empleadas cualificadas, con-
sumidoras, entornos favorables, etc. Es decir, postulan que la
RSE sea un deber mdas de las empresas y asi se favorezca la
justicia, la cohesion social y el crecimiento sostenible.

Por lo tanto el requisito de voluntariedad de una actuacion
para ser considerada de RSE no es precisamente pacifico al
menos a los ojos de todos los agentes. Ademds, la regulacién
trasciende a las normativas generales emanadas del poder
legislativo (leyes, decretos etc.), ya que los pactos de empresa,
convenios, etc. constituyen también normativa a cumplir por
cada empresa o grupos de empresas (pactos sectoriales) y ab-
sorben con frecuencia iniciativas que nacen voluntarias y se
transforman en derechos consolidados para determinados
grupos de interés y por lo tanto, en deberes y obligatoriedad
para las empresas. Estos movimientos o evoluciones podrian
crear problemas ficticios en las empresas a la hora de expli-
car sus acciones de RSE, y la evolucién de las mismas, en
memorias de sostenibilidad y en comunicaciones internas y
externas.

Un aspecto que se estd introduciendo recientemente es la
incorporaciéon de la clave de género en la RSE, es decir, la
creacion de un nuevo concepto: la Responsabilidad Social de
Género (RSG). El Género ya habia sido tratado en la RSE pero
de manera parcial y méds en concreto en el tema laboral y en
aspectos de igualdad y conciliacién. El objetivo actual es que
la clave de género impregne todos los aspectos de la RSE en



mayor o menor medida y no sélo por motivos de justicia,
equidad o de oportunidad, sino porque la gestién de la diver-
sidad y la integraciéon plena y equilibrada de los géneros en
las empresas conlleva ventajas y aprovechamiento optimo de
los recursos humanos en las empresas. En este sentido, con-
viene precisar que cuando se hace referencia al género, con
demasiada frecuencia se tiene en mente al género femenino
por ser considerado que éste estd en situacién de desventaja
en el entorno empresarial y por lo tanto, sujeto de politicas y
actuaciones positivas y/o discriminatorias.

La aparicion en el contexto politico europeo de la referen-
cia a la RSE es relativamente reciente y podriamos situarla en
1994 con el “Manifiesto Europeo de las empresas contra la
exclusion social”. A partir de 1995, el concepto de RSE agru-
pa a empresas en redes como CSR Europe o el World Busi-
ness Council for Sustainable Development (WBCSD). Sin em-
bargo, es el Consejo Europeo de Lisboa (marzo de 2000)
cuando invita a las empresas a tomar en consideracién un
nuevo paradigma empresarial, apelando al sentido de RS de
las empresas. Asi, la conclusién 39 establece “El Consejo Eu-
ropeo hace un llamamiento especial al sentido de responsabi-
lidad social de las empresas con respecto a las précticas id6-
neas en relacién con la formacién continua, la organizacién
del trabajo, la igualdad de oportunidades (I0), la integracién
social y el desarrollo sostenible”.

Por su parte, el Libro Blanco de la RSE aprobado en Cortes
Generales el 27 de junio de 2006, establece entre sus reco-
mendaciones de medidas promotoras de la RSE, “el fomento
de la igualdad entre hombres y mujeres en todos los planos
de la actividad de la empresa” (recomendacién n.° 11) debido
a que la empresa es uno de los espacios sociales en los que
mads dificil estd resultando la igualdad entre mujeres y hom-
bres y “la promocién de la difusién de buenas practicas em-
presariales” (recomendacion n.° 38) a través de publicaciones
y otros medios, de ejemplos de buenas practicas y casos de
éxito en materia de accién social en el tejido empresarial
(Congresos de los Diputados, 2006).

Finalmente, de acuerdo al informe Lifeworth sobre RSE pu-
blicado en 2008, proveer evidencias del caso de empresa para la
igualdad de género (IG), era una de las iniciativas mas importan-
tes para el avance de las mujeres en los préximos cinco afios.
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De esta forma, el presente trabajo, que recoge parte de los
resultados de un proyecto de investigacion mds amplio®, pre-
tende utilizar y poner en valor la RSE como herramienta para
avanzar en la igualdad, proponiendo unas directrices para el
desarrollo de una Responsabilidad Social de Género (RSG).
Para ello, en primer lugar nos adentramos en el concepto de
responsabilidad social (RS), pasando a estudiar la relacion
entre ésta y el género (capitulo 2). Tras una breve explicacion
de los objetivos y la metodologia adoptada en el proyecto de
investigacién que ha dado lugar a esta publicacién (capitulo 3),
el capitulo 4 se adentra en el principal resultado del proyecto:
la definicion de un marco de actuaciéon para la RSG. Asi, si-
guiendo la clasificacion de las dos dimensiones de la RSE que
establece el Libro Verde de la Comisién Europea (2001) “Fo-
mentar un marco europeo para la responsabilidad social de
las empresas”, el capitulo 4 comienza por aquellas iniciativas
enmarcadas en la dimensién interna de la RSG, es decir, la
Gestion de los Recursos Humanos, Salud y Seguridad, Adap-
tacién al Cambio y Gestion del Impacto Medioambiental y de
los Recursos Naturales. Finalmente, se presentan la dimen-
sién externa de la RSG: Comunidades Locales, las Empresas
Socias Comerciales, Proveedoras y Personas Consumidoras,
Derechos Humanos y los Problemas Ecolégicos Mundiales.

° Los principales resultados del proyecto de investigacién financiado por
el Instituto de la Mujer “La Perspectiva del Género en las Iniciativas de
Responsabilidad Social de Empresas Excelentes en Gestiéon” (expediente
175/09) son la presente publicacion, asi como el libro Guia de Buenas
Prdcticas en Responsabilidad Social de Género (2013) publicado por la
Editorial Piramide.
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Social

Los debates sobre gobierno global, RSE y el papel de las
empresas en la sociedad seran incompletos mientras deter-
minadas preguntas sigan sin resolverse. jPor qué existe la
desigualdad de las mujeres? ;Por qué persiste y cudl es el
papel de las empresas en la creacion y perduracion de la
misma? ;Las empresas deberian aprovecharse de ello o ayu-
dar a eliminarlo? (Kilgour, 2007, p. 769).

En el presente capitulo se aborda el concepto de la RS, su
historia, el marco tedrico y el concepto de la RSE como valor
estratégico en la empresa. Asimismo, introduciremos el con-
cepto de RSG. Primero introduciendo el marco normativo
para la igualdad, siguiendo con la igualdad de oportunidades
(IO) como valor de la RS y la RSG en la empresa, para finalizar
con la perspectiva de género y mainstreaming en la RSE.

Concepto de RSE

El término RSE fue utilizado inicialmente por Bowen
cuando escribi6 su libro seminal Social Responsibilities of the
Businessman argumentando de forma normativa que “la RSE
se refiere a las obligaciones del empresario para el ejercicio
de estas politicas, para tomar estas decisiones o para sequir
esas lineas de accion que son deseables en términos de obje-
tivos y valores de sociedad” (Bowen, 1953, p. 6). Bowen suge-
ria que determinadas grandes empresas eran centros vitales
de poder y tomas de decisiones, y que sus decisiones afecta-
ban las vidas de los ciudadanos en varios aspectos. El libro
responde a las reflexiones que este autor hizo acerca de las
responsabilidades que los hombres de negocios podrian razo-
nablemente asumir de cara a la sociedad. La importancia de
esta obra es tal, que Archie Carroll, uno de los académicos
mas representativos en la materia, define a Bowen como el
“padre de la responsabilidad social empresarial” (Carroll,
1999, p. 270).

Posteriormente, autores como Davis (1960), Fredrick
(1960), McGuire (1963) y Walton (1967) desarrollaron mas el
concepto aunque siempre refiriéndose a la persona empresa-
ria. Hasta 1960, con el trabajo de Davis, no se comienza a
enlazar la definicién de RSE con instituciones y empresas. Se
trat6 de un desarrollo importante dado que hasta entonces, el
término empresario se asociaba al propietario y, a su vez,
gerente de la empresa, y por consiguiente, quien asumia per-



sonalmente el coste de las actuaciones sociales. Davis trans-
miti6 la relacién entre la RSE y el poder empresarial a través
de su famosa “ley de hierro de la responsabilidad” que esta-
blecia “las necesidades sociales de los empresarios necesitan
ser proporcionales a su poder social” (Davis, 1960, p. 71).
Carroll considera cruciales las contribuciones de Davis a las
primeras definiciones de la RSE.

Para McGuire (1963, p. 144) “la idea de responsabilidad
social supone que la empresa no sélo tiene obligaciones eco-
nomicas y legales, sino también ciertas responsabilidades
para la sociedad que se extienden mds alld de esas obliga-
ciones”.

Por su parte, Davis y Blomstrom (1966) definieron que “la
RS se refiere a las obligaciones personales para considerar
los efectos de las decisiones y acciones en todo el sistema
social. Los empresarios aplican la RSE cuando consideran
los intereses y necesidades de otros que pueden verse afecta-
dos por las acciones empresariales. Al hacerlo, miran mas
alld de sus estrechos intereses economicos y técnicos empre-
sariales” (Davis y Blomstrom, 1966, p. 12).

Johnson (1971) establecié cuatro perspectivas de RSE. En
la primera de ellas “una empresa es socialmente responsable
cuando su gestion equilibra multiples intereses. En lugar de
esforzarse unicamente en conseguir mayores beneficios para
sus accionistas, una empresa responsable también tiene en
cuenta las personas trabajadoras, proveedores, distribuido-
res, comunidades locales y la nacion” (Johnson, 1971, p.50).
Conviene resaltar que su definicién incluso es pionera en el
enfoque de los stakeholders.

En la segunda de sus perspectivas Johnson establece que
la RSE a largo plazo maximiza los beneficios. Asi, “la RSE
establece que las empresas llevan a cabo programas sociales
para aniadir beneficios a sus organizaciones” (Johnson, 1971,
p. 54).

Johnson presenté una tercera perspectiva de la RSE que
denominé maximizacion de la utilidad que establecia que la
empresa persigue multiples objetivos y no sélo la maximiza-
cién de sus beneficios. “Un empresario responsable es aquel
que tiene una funcion de utilidad de sequndo nivel que mani-
fiesta que no sélo estd interesado en su bienestar, pero tam-
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bién en el bienestar de los otros componentes de la empresa
y del bienestar de sus conciudadanos” (Johnson, 1971, p. 68).

Finalmente establecié lo que denominé como la perspecti-
va lexicogréfica de la RS que afirmaba que las empresas fuer-
temente motivadas por los beneficios pueden participar en
conductas socialmente responsables. Una vez que alcanzan
sus objetivos de beneficios, actian como si la RS fuera un
objetivo importante aunque realmente no lo sea.

De la misma manera que Carroll (1999) defini6 a Bowen
como el padre de la RSE, éste define a Davis como el subcam-
peén en la RSE. Y prueba de la importancia de sus investiga-
ciones en esta materia es la primera alocucién que se realiza
al referirse a la RSE como mads alla de la legalidad. “La RSE
comienza donde termina la ley. Una empresa no es social-
mente responsable si tinicamente cumple con el minimo re-
querido por la ley, porque esto es lo que un buen ciudadano
haria” (p. 313). Excluia la obediencia legal, como parte de la
ciudadania corporativa, de la RS.

Durante la década de los 70, las investigaciones se dirigen
hacia las diferencias entre RSE y el rendimiento social empre-
sarial. Sethi (1975) estableci6 las dimensiones del rendimien-
to social empresarial de tal forma que diferenciaba el com-
portamiento de las empresas que podria denominarse
“obligacion social” o “responsabilidad social”, de la sensibili-
dad social. Para Sethi, la obligacién social es un comporta-
miento de la empresa en respuesta a las fuerzas del mercado
o a limitaciones legales. Es decir, plantea un criterio tnica-
mente econdémico y legal.

La RS iria mds alla de la obligacién social. “La responsabi-
lidad social implica llevar el comportamiento de la empresa a
un nivel donde sea congruente con las normas sociales predo-
minantes, los valores y los rendimientos esperados” (Sethi,
1975, p. 62).

La tercera etapa del modelo de Sethi es la sensibilidad
social que lo plantea como una adaptaciéon del comporta-
miento de la empresa hacia las necesidades sociales.

Durante esta época, muchos autores a la hora de manifes-
tar sus investigaciones en materia de RSE, replican el famoso
comentario de Votaw (1973):

“El término responsabilidad social es brillante;
significa algo, pero no siempre lo mismo para todo



el mundo. Para algunos, se refiere a la idea de res-
ponsabilidad legal o responsabilidad; para otros,
implica un comportamiento social responsable en
sentido ético; incluso para otros, el significado
transmitido es de “responsable hacia” en modo in-
formal; algunos simplemente lo equiparan a una
contribucién caritativa; algunos lo llevan al signifi-
cado de ser conscientemente social; algunos de los
que abrazan el término con més fervor, lo conside-
ran como un sinénimo para legitimidad en el con-
texto de pertenencia; pocos lo consideran como un
deber fiduciario que impone mayores estdndares
de comportamiento a los empresarios que a los
ciudadanos en general” (Votaw, 1973, p. 11).

Abbott y Monsen (1979) analizaron las memorias anuales
de las empresas que engloban el Fortune 500 y presentaron
una escala de divulgacion social empresarial (SID)® que reve-
laba una medida de las empresas. La escala SID simplemente
contaba cudntas veces habfan sido mencionados 28 asuntos
catalogados en seis areas referentes al medio ambiente, IO,
personas empleadas, implicacién con las comunidades, pro-
ductos y otros.

Carroll propone en 1979 una definicion para la RSE basa-
da en cuatro aspectos recogidos en un modelo conceptual del
rendimiento social empresarial. Su argumento principal gira-
ba en torno a la idea de que la gerencia o las empresas para
participar en el rendimiento social empresarial necesitaban
tener:

a) Una definicién basica de la RSE.

b) Una enumeracion de los asuntos para los cuales existia
la RS (o en palabras actuales, stakeholders o grupos de
interés hacia los que la empresa tiene responsabilidad,
relacién o dependencia).

c) Una especificacion de la filosofia de la sensibilidad ha-
cia los asuntos.

Carroll establece un primer modelo para la RSE donde “la
responsabilidad social de una empresa abarca las expectati-
vas economicas, legales, éticas y discrecionales que la socie-
dad tiene hacia las organizaciones en un determinado mo-
mento” (p. 500). Implica que existen responsabilidades
econémicas, legales, éticas que la sociedad espera que las

¢ Social involvement disclosure.
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empresas sigan y por dltimo, responsabilidades discreciona-
les que representan los roles voluntarios que las empresas
asumen para las cuales la sociedad no ofrece tan claramente
las expectativas como lo hace para la responsabilidad ética.
Estas se dejan en manos de las decisiones de la gerencia de
las empresas y organizaciones con contribuciones filantrépi-
cas, programas de formacién para personas desempleadas
de larga duracién, proporcionar centros de atenciéon de dia
para madres trabajadoras, etc. Posteriormente, Carroll evo-
luciona y desarrolla su definicién y en 1983, establece que la
RSE estd compuesta de cuatro aspectos o partes: la econémi-
ca, la legal, la ética y la voluntaria o filantrépica.

Drucker aporta en 1984 una perspectiva nueva en la defi-
nicién de la RSE no tanto a la hora de compatibilizar la ren-
tabilidad y la responsabilidad, sino en el sentido de que la
empresa deberia convertir sus responsabilidades sociales en
oportunidades de negocio. De esta forma, establece que “la
responsabilidad social correcta de la empresa es domar el
dragon, esto es, convertir un problema social en una oportu-
nidad econémica en un beneficio economico, en una capaci-
dad productiva, en una competencia humana, en trabajos
bien remunerados y en bienestar” (p. 62).

La idea de dibujar un modelo para el rendimiento social
empresarial sigue presente en la década de los 80. Wartick y
Cochran presentan en 1985 una evolucién del modelo de ren-
dimiento social empresarial que iba mas alld de la integra-
cion de las tres dimensiones de responsabilidad, sensibilidad
y asuntos sociales. Estos autores rescatan estos aspectos y los
introducen en un marco de principios, procesos y politicas.
Asi, el componente ético de la RS deberia entenderse como
los principios, la sensibilidad social como los procesos y los
asuntos sociales deberian gestionarse como politicas.

Wood (1991) reformula el modelo de rendimiento social
empresarial inicial de Carroll basado en las tres dimensiones
que se convirtié en principios, procesos y politicas bajo War-
tick y Cochran estableciendo tres principios:

a) Establece el principio de la RSE en base a los cuatro
dominios de Carroll (econémicos, legales, éticos y dis-
crecionales) e identifica como se relacionan con los
principios de legitimidad social (a nivel institucional),
responsabilidad publica (a nivel organizacional), y dis-
crecionalidad directiva (a nivel individual).



b) Establece el proceso de la sensibilidad social empresa-
rial que Wartick y Cochran formularon como politicas,
y destaca ese proceso como evaluacién medio ambien-
tal, gestion de los stakeholders y gestion de asuntos.

c) Reorganiza la categoria de asuntos sociales de Carroll
y las politicas de Wartick y Cochran e introduce un
nuevo tema de preocupacion de los resultados de los
comportamientos empresariales.

Finalmente Carroll vuelve a reformular su definicion de
RSE en 1991 y establece la famosa pirdmide de la RSE repre-
sentando en la base la categoria econémica (a partir de la
cual se crean las siguientes), y construyendo hacia arriba a
través de las categorias legales, éticas y filantrépicas. De esta
forma, en términos mas pragmaticos y empresariales indica
que “la RSE de las empresas deberia esforzarse en obtener
beneficio, obedecer la ley, ser ética y ser un buen ciudadano
corporativo” (p. 43). Asi mismo, establece que existe una
unién entre la idea de la RSE y la idea de una organizacion
basada en los stakeholders. El concepto de stakeholder lan-
zado por Freeman en 1984, personaliza las responsabilida-
des sociales a través de delineacién de los grupos especificos
o personas a los que la empresa deberfa considerar en sus
actividades y orientaciones de la RSE.

Durante la década de los 90, el concepto de RSE ha sido
utilizado como término alternativo de la teoria de stakehol-
der, de los negocios éticos, del rendimiento social empresarial
y de ciudadania corporativa (Carroll, 1999). El término RSE
es el mas habitual. Sin embargo, el concepto del rendimiento
social empresarial se estd convirtiendo en un concepto para-
guas bajo el cual se cobijan los aspectos normativos y descrip-
tivos del término (Carroll y Shabana, 2010).

Como hemos observado son multiples los intentos de defi-
nir y acotar el concepto de la RSE. La industria de Canada
define la RSE como el modo en que las empresas integran
aspectos sociales, medioambientales y economicos en sus va-
lores, cultura, toma de decisiones, estrategia y operaciones
de manera transparente y responsable, de modo que estable-
cen mejores prdcticas en la empresa, crean riqueza y mejo-
ran la sociedad (2011, p. 1).

La definicién consensuada que elaboré el Foro de Exper-
tos convocado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
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refleja bien las dos caras de la RSE y constituye, sin duda, una
definicién muy util:

“La Responsabilidad Social de la Empresa es,
ademds del cumplimiento estricto de las obligacio-
nes legales vigentes, la integracién voluntaria en
su gobierno y su gestion, en su estrategia politicas
y procedimientos, de las preocupaciones sociales,
laborales, medio ambientales y de respeto de los
derechos humanos que surgen de la relacién y el
didlogo transparentes con sus grupos de interés,
responsabilizindose asi de las consecuencias y los
impactos que se derivan de sus acciones. Una em-
presa es socialmente responsable cuando respon-
de satisfactoriamente a las expectativas que sobre
su funcionamiento tienen los distintos grupos de
interés” (Congreso de los Diputados, 2006, p. 7).

En lo que respecta al desarrollo de la RSE a nivel europeo
cabe destacar la aprobacién por parte de la Comisién Euro-
pea en 2001, del Libro Verde “Fomentar un marco europeo
para la responsabilidad social de las empresas” donde la RSE
es definida como la “integraciéon voluntaria, por parte de las
empresas, de las preocupaciones sociales y medioambienta-
les en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores” (p.7). Por ello, el concepto de voluntariedad
parece contraponerse a la obligacion a las empresas de desa-
rrollar practicas socialmente responsables. Siendo asi, no es
menos cierto, que si lo que se pretende es fomentar en las
empresas su RS y si se quiere dotar a estas iniciativas del ri-
gor que demanda la sociedad, parece razonable la interven-
cién de los poderes ptblicos promoviendo e incentivando a
las empresas para que vayan mas alld de lo establecido por
norma.

A pesar de los intentos, existe una falta de consenso en la
definicién de la RSE. Los paises tienen empresas con caracte-
risticas propias diferentes donde el desarrollo de los merca-
dos y las posiciones de poder de los agentes en las empresas
difiere. Si analizamos la RSE desde una perspectiva de gober-
nanza, la divergencia de intereses entre accionistas y perso-
nal directivo serd propia de Estados Unidos. Sin embargo, en
el caso espafiol posiblemente la divergencia se produzca en-
tre accionistas mayoritarios y minoritarios debido a la alta
concentracion de capital en manos de pocos accionistas.



Tal y como hemos observado, no se ha encontrado una
definicién undnime y consensuada para la RSE. Siendo multi-
ples las definiciones de la RSE, nosotras aportamos como
marco de referencia en este estudio, la manifestada por el
Libro Verde.

En resumen, el concepto de RSE tiene un brillante futuro
porque en su nucleo captura las preocupaciones mas impor-
tantes de la opinién publica respecto a las relaciones de las
organizaciones y la sociedad (Carroll, 1999). En cualquier
caso, la RSE se convertird en importante éxito competitivo
(Porter y Kramer, 2006).

Historia de la RSE

La guerra de Vietnam y la integracién racial crearon una
conciencia social a finales de los aflos 50 y comienzos de los
60 del siglo pasado en Estados Unidos. Las personas tomaron
conciencia de que, a través de su trabajo en determinadas
empresas y seleccionando los productos que compraban, po-
dian colaborar con el mantenimiento de determinadas prac-
ticas politicas econémicas o éticamente censurables. Este fue
el inicio en Estados Unidos de una concepcién social empre-
sarial donde la sociedad comenzaba a solicitar la implicacién
de las empresas en los problemas sociales.

Frank Abrams, un ex ejecutivo de la Standard Oil Com-
pany, estableci6é en 1951 que a medida que la gestién se esta-
ba profesionalizando, las empresas no debfan tnicamente
pensar en conseguir beneficios, sino también en sus personas
empleadas, clientela y publico en general.

De esta forma, el periodo inicial a partir de 1950, fue con-
vulso socialmente en Estados Unidos coincidiendo con el sur-
gimiento de importantes movimientos sociales de derechos
humanos, derechos de las mujeres, derechos de las personas
consumidoras y movimientos medio ambientales. L.a RSE fue
impulsada por motivaciones externas, principalmente socia-
les y las empresas no esperaban ningtn retorno especifico
(Carroll y Shabana, 2010).

Las definiciones formales de la RSE comienzan a prolife-
rar en los 70 y estdn enfocadas al concepto del rendimiento
social empresarial’. Es la década donde los términos respon-

7 CSP, Corporate Social Performance.
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sabilidad, sensibilidad y rendimiento social empresarial se
convierten en el centro de las investigaciones.

Autores como Carroll (1979), Wartick y Cochran (1985) y
Wood (1991) coinciden en sefialar el final de los 70 como el
momento donde las investigaciones se centran en los resulta-
dos de las iniciativas socialmente responsables, es decir, de
alguna manera emerge la idea del caso de empresa en la RSE.

Carroll (1999) establece que la década de los 80 produce
pocas nuevas definiciones del concepto y mds trabajo empiri-
co, alcanzando popularidad términos politicas publicas cor-
porativas, ética en los negocios, teoria de Stakeholder, etc. El
desarrollo de la RSE en los afios 80 y 90 tuvo dos objetivos
principales; en primer lugar, incrementar la consciencia de
los impactos medioambientales de las précticas empresaria-
les, y en segundo lugar, los aspectos sociales y mas concreta-
mente, los relacionados con los aspectos laborales (Pearson,
2007). Precisamente, el primer codigo de conducta voluntario
fue introducido en 1993 por Levy Strauss en respuesta a las
presiones de las personas consumidoras y para disipar las
preocupaciones de problemas como las condiciones laborales
o inadecuados salarios.

Para Frederick (2008), la década entre 1990 y comienzos
de los 2000, es la época de la ciudadania corporativa mundial
auspiciada por los escdndalos financieros tipo Enron.

En el mundo empresarial, la RSE se desarrolla en Estados
Unidos en un entorno no regulado, en su primera fase como
filantropia y voluntariado y avanza después, en el &mbito del
gobierno corporativo aludiendo a la transparencia y certifica-
cion de auditorias privadas influenciada por los escdndalos
empresariales que afectan a empresas como Nike, Enrom,
Worldcom y Arthur Andersen.

La RSE surgi6 con un fuerte sesgo medioambiental ligado
al desarrollo sostenible en su acepcion mas restringida de
compatibilizar el mantenimiento del medio y la actividad co-
mercial. Con la globalizacién, la RSE se abre a los Derechos
Humanos, pero fue al incluir un tercer elemento, el Buen Go-
bierno Corporativo, cuando la RSE se extendi6 mayoritaria-
mente entre las empresas, reforzando la dimensién interna
de la RSE. El Buen Gobierno Corporativo surge como reaccién
a los grandes escdndalos empresariales intentando obtener
una adecuada reputaciéon o imagen corporativa.



En lo que respecta a Europa, la publicacién del Libro Ver-
de en 2001 por parte de la Comisiéon Europea pone de actua-
lidad la RSE, lo que implica que en Europa empiece a tener
mayor relevancia la RSE. La tabla 1 resume las principales

iniciativas europeas en RSE.

Tabla 1. Resumen cronolégico de las iniciativas europeas en RSE

FECHA INICIATIVA
23-24 de marzo Consejo de Lisboa.
de 2000

Llamamiento al sentido de responsabilidad so-
cial respecto a practicas empresariales idoneas
en formacién continua, organizacion del traba-
jo, 10, integracién social y desarrollo sostenible.

7-9 de diciembre
de 2000

Consejo de Niza.

Se aprueba la Agenda Social Europea que hace
una nueva referencia a la RSE.

23-24 de
marzo de 2001

Consejo de Estocolmo.

Se anuncia que la Comisién va a presentar un
Libro Verde sobre RSE

18 de julio de 2001

Se publica el Libro Verde: Fomentar un marco
europeo para la RSE.

Julio de 2002

Comunicacion: La RSE. La contribucion em-
presarial al desarrollo sostenible.

Enero de 2004

CSR. National Public Policies in the European
Union recoge las iniciativas publicas sobre RSE
en los estados miembros (en septiembre 2007
se publica una nueva version).

29 de junio 2004

El Informe del Foro Europeo Multistakeholder
recomienda a las Administraciones Publicas a
que asuman su papel en RS.

16-17 de junio 2005

Consejo de Bruselas: Acuerda que el desarrollo
sostenible es objetivo fundamental de todas las
politicas de la Comunidad Europea.

22 marzo de 2006

Comunicacién: Poner en practica la asociacion
para el crecimiento y el empleo. Hacer de Euro-
pa un polo de excelencia de la RSE.

Marzo de 2007

El Parlamento aprueba el Informe Howitt sobre
la RSE: Una nueva asociacion.

Octubre de 2010

Se publica el estudio sobre el marco juridico en
derechos humanos y medio ambiente aplicable
a las empresas europeas que operan fuera de la
Union Europea.

Fuente: Observatorio de Responsabilidad Social Corporativa
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De acuerdo a Carroll y Shabana (2010), las criticas al con-
cepto de la RSE comienzan con la concepcion cldsica econdmi-
ca argumentada por Milton Friedman quien establecia que las
cuestiones sociales no son preocupaciéon del mundo empresa-
rial y que éstas deberian ser resueltas por el funcionamiento
del libre mercado. Otra de las objeciones suele residir en la
falta de recursos sociales que tienen quienes gestionan las em-
presas mds orientados hacia operaciones financieras (Davis,
1973). Una tercera objecién vendria del hecho de que la RSE
implica adoptar posiciones empresariales que no tienen que
ver con el objetivo adecuado. Davis (1973) cuestiona si las em-
presas ya tienen suficiente poder, para qué otorgarles més po-
der social. Finalmente, habria una argumentacion que sugiere
que la RSE hace la empresa menos competitiva globalmente.

En contraposicién, Carroll y Shabana (2010) clasifican los
argumentos a favor de la RSE en:

e Ser socialmente responsable es a largo plazo, un inte-
rés de las empresas que asegura su viabilidad.

e La RSE puede evitar futuras regulaciones gubernamen-
tales si las empresas se auto-regulan con estindares
que llenen las expectativas de la sociedad.

e Las empresas tienen recursos, talento y experiencia, y
por tanto, habria que dejarles intentar resolver los pro-
blemas sociales que otros no lo han hecho.

e Es mejor anticiparse que reaccionar a los problemas
una vez han ocurrido.

¢ Las empresas deberian adoptar la RSE porque el publi-
co asi lo apoya.

Por consiguiente, la RSE necesita ser entendida como una
parte de un sistema mas amplio de gobernanza social que
incluye instituciones gubernamentales, organizaciones em-
presariales y organizaciones no-gubernamentales (Moon,
2004a). La RSE incluye impulsores de mercado como las pre-
siones de las personas consumidoras (boicots masivos), per-
sonas empleadas (para atraer y retener talento), fondos de
inversion (inversiones socialmente responsables), clientela (a
través de la cadena de suministro) y empresas competidoras
(donde la RSE afiade valor a la marca). Asi mismo, incluye
impulsores de la sociedad civil como las ONG y los medios de
comunicacién dvidos de noticias de irresponsabilidad. Final-



mente, se incluirian impulsores gubernamentales que a tra-
vés de regulaciones suaves animan a las organizaciones a
acreditarse en estandares (Grosser y Moon 2008).

Marco Teorico de la Responsabilidad Social Empresarial

Desde la publicacién del libro Social Responsibilities of
the Businessman de Bowen en 1953, este campo de estudio
ha crecido considerablemente y hoy proliferan diversas teo-
rias, enfoques y terminologias. Sociedad y negocios, gestion
de aspectos sociales, politicas piblicas y empresariales, ren-
dicién de cuentas o gestion de los stakeholders son tan sélo
algunos ejemplos de términos que se relacionan con la RS.

Algunas teorias combinan diferentes enfoques y utilizan la
misma terminologia con significados distintos (Garriga y
Melé, 2004). Votaw (1972) afirmé que la RSE significaba algo,
pero no siempre lo mismo para todos. Para algunos se asocia
a la responsabilidad legal. Para otros, implica conductas so-
cialmente responsables en el sentido ético. Incluso para unos
terceros, el significado de responsable se equipara con contri-
buciones caritativas, conciencia social.

Marrewijk (2003) observa tres enfoques en la literatura
académica referidas a la RSE:

¢ El enfoque del accionista respaldado por la clasica vi-
sién de Friedman (1962) de la tnica RSE es la de incre-
mentar sus beneficios.

¢ Elenfoque del stakeholder respaldado por Freeman (1984)
quien manifiesta que las organizaciones no tienen unica-
mente que rendir cuentas a sus accionistas, sino también
equilibrar los intereses de sus multiples grupos de interés
que puedan verse afectados por sus actividades.

¢ El enfoque social, considerado como el mas amplio punto
de vista de la RSE, donde las empresas son responsables de
la sociedad en su conjunto al ser integrantes de la misma.
Las empresas operan con el consentimiento de la ciudada-
nia (licencia para operar) con el fin de servir de manera
constructiva a las necesidades de la sociedad y a su satis-
faccion (Gobbels, 2002). Actualmente, es fundamental que
las organizaciones se replanteen su posicién y actien en
términos del entorno social complejo del que forman parte.

Son varias las teorias que se han utilizado como marco teé-
rico. Comenzando con la teorfa de Agencia, pasando por la de
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Recursos y Capacidades, teoria de Stakeholder y finalizando
con el “Buen Gobierno Corporativo”. A partir de 2005, se detecta
una tendencia a utilizar la teoria de Recursos y Capacidades,
pero el enfoque o teoria de Stakeholder también ha sido amplia-
mente utilizado (Trufio y Gual, 2005). Carter, Simkins y Simpson
(2003) sugieren un mayor desarrollo teérico para analizar a
partir del enfoque de los stakeholders porque desde este enfo-
que, el gobierno de la empresa integra la perspectiva ética y la
financiera. Sugerencia que se ve corroborada con el andlisis de
la investigacion en materia de RSE realizada por Reyes (2008)
quien concluye que en la mayoria de los trabajos se utiliza como
soporte teérico la teoria de Stakeholder. Previamente, Falck y
Heblich (2007), sostuvieron que el enfoque de la teoria de Stake-
holder de Freeman proporcionaba el marco tedrico en el que
considerar los efectos externos que ocasionan las empresas.

Han sido varios los intentos para sugerir el mapa concep-
tual de la disciplina (Heald, 1988; Carroll 1999; Ortilzky et al.,
2003) pero incluso Carroll (1994), uno de sus mds prestigio-
sos académicos, lo considera bastante pobre.

En este sentido, Garriga y Melé (2004) realizan un intento
de clarificacién del marco, disefiando un mapa en el que sitian
las teorias mas relevantes de la RSE y sus enfoques. Estos au-
tores consideran que las teorias y enfoques mas relevantes en
la RSE se basan en cada uno de los siguientes aspectos de la
realidad social: econémicos, politicos, integracién social y éti-
cos. Para ello, se inspiran en los cuatro aspectos que de acuer-
do a Parsons® (1961) pueden observarse en cualquier sistema
social: adaptacion al entorno (relacionado con los recursos y
aspectos econémicos), logro de las metas (relacionado con los
aspectos politicos), integracion social y el patrén de manteni-
miento o de latencia (relacionado con la cultura y valores). Ga-
rriga y Melé (2004) concluyeron que la mayoria de las teorias
de la RSE se centran en cuatro aspectos principales:

e La buisqueda de objetivos que producen beneficios a
largo plazo,

8 Parsons considera que en cualquier sistema de accién se encuentran
cuatro problemas interconectados: la movilizaciéon de recursos del medio
ambiente y su distribucién en el sistema (que requiere adaptacioén al en-
trono); establecimiento de prioridades en los objetivos del sistema; coor-
dinacién y mantenimiento de las relaciones entre las unidades del sistema
y el problema de asegurar que los integrantes del sistema social muestren
los valores apropiados.



¢ la utilizacion del poder empresarial de manera respon-
sable,

¢ la integracion de demandas sociales, y

e contribuir al bien de la sociedad haciendo lo que es éti-
camente correcto.

Asi, clasifican la mayoria de las teorias actuales de RSE en
los siguientes cuatro grupos:

e Teorias instrumentales: aquellas que entienden la
RSE como un simple medio o herramienta estratégica
para conseguir beneficios, es decir, la consideran como
un objetivo que produce beneficios a largo plazo. El re-
presentante pionero de estas teorias es Friedman
(1970) para quien la tnica responsabilidad empresa-
rial hacia la sociedad es la maximizacion de sus benefi-
cios para los accionistas. La Teoria de la Agencia es la
mads utilizada para articular esta referencia. Sin embar-
go, también conviven en este grupo de teorias el enfo-
que estratégico para conseguir ventajas competitivas
basada en la teoria de recursos y capacidades (Porter y
Kramer, (2002). Por ultimo, se agruparian autores
como Varadarajan y Menon (1988) con un enfoque de
marketing que establece las iniciativas altruistas y so-
ciales como instrumento de marketing.

¢ Teorias politicas: aquellas que les lleva a aceptar debe-
res sociales o a participar en determinadas iniciativas
de cooperacion social, y que conllevan la utilizacion del
poder empresarial responsablemente. Bajo este grupo
de teorias nos encontrariamos con el enfoque de cons-
titucionalismo corporativo, que indica que las iniciati-
vas de RSE surgen del poder que tienen las empresas
(Davis, 1967); con el enfoque del contrato social, que
asume que existe un contracto social entre la empresa
y la sociedad (Donaldson y Dunfee, 1994); y con el en-
foque de ciudadania corporativa, donde la empresa es
entendida como un individuo con cierta participacion
en la sociedad (Wood y Lodgson, 2002).

e Teorias integrales: las que argumentan que las em-
presas dependen de la sociedad para su continuidad
y crecimiento, y por tanto, integran demandas socia-
les. Conviven hasta cuatro enfoques distintos: el en-
foque de gestion con procesos corporativos en res-
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puesta a aquellos aspectos sociales que pueden
afectarlos significativamente (Ackerman, 1973); el
enfoque de responsabilidad publica porque las leyes
se toman como referente en los rendimientos empre-
sariales (Preston y Post, 1975); el enfoque de stake-
holder que pone en valor los intereses de los mismos
en la empresa (Agle y Mitchell, 1999); y el enfoque de
rendimiento social empresarial, que busca legitimi-
dad social para dar respuesta adecuada a los aspec-
tos sociales (Carroll, 1979).

e Teorias éticas: aquellas para las que la sociedad y las
empresas estdn ensambladas con valores éticos y por
tanto, llevan a una perspectiva ética de la RSE donde
las empresas deben adoptar responsabilidades socia-
les por encima de otras consideraciones y deben con-
tribuir a una sociedad justa haciendo lo éticamente
correcto. Englobarian a: el enfoque normativo de la
teoria de los stakeholder, que considera deberes fidu-
ciarios hacia los stakeholders de la empresa (Free-
man, 1984); el enfoque de derechos universales, con
marcos basados en los derechos humanos (UN Global
Compact, 1999); el enfoque de desarrollo sostenible,
que persigue el desarrollo humano considerando las
generaciones presentes y futuras (Gladwin y Kenelly,
1995); y el enfoque del bien comun, orientado hacia el
bien comun de la sociedad (Alford y Naughton, 2002).

Walsh y Margolis (2003) concluyen que en 35 afios de
investigacién se ha incrementado el cuerpo del debate con
diferentes perspectivas que, en vez de acumular conoci-
miento, mds bien lo han dispersado oscureciendo el gran
cuadro.

Por su parte Lockett et al. (2006), concluyen que los temas
centrales de investigacion en RSE son los relativos a ética en
los negocios, la responsabilidad medioambiental, la RS y los
modelos de stakeholders. En cuanto a los campos de influen-
cia destacan el legal, gestion de empresas, éticas, economia,
ciencias politicas, filosofia, psicologia y sociologia. Todo ello,
refleja la diversidad y naturaleza de los temas investigados en
RSE y corrobora la afirmacion de Carroll (1994) establecien-
do que la RSE es un concepto ecléctico con limites difusos,
multiples miembros y diferentes perspectivas, disperso mds



que localizado o centralizado, y multidisciplinar que atrae a
literatura muy variada.

Asi, Reyes (2008) clasifica la literatura relativa a la RSE en
los siguientes grupos:

1. Aquella que trata de definir y conceptuar la RSE. Reyes
(2008) establece tres corrientes en la definicion:

a) La que enumera las dimensiones o actividades de la
RSE.

b) La que encuentra modelos y define la ética en los nego-
cios como una dimensién clave en la RSE.

¢) La que recoge las grandes areas de la RSE en términos
de responsabilidades econémicas, legales, éticas y dis-
crecionales o voluntarias.

En este sentido, la literatura acoge un debate entre las
concepciones de Responsabilidad Empresarial o Corpora-
tiva (RE), Sostenibilidad Empresarial o Corporativa (SE) y
Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Asi, Linnanen
y Panapanaan (2002) consideran la SE como el objetivo
final; satisfaciendo las necesidades del presente sin com-
prometer la capacidad de futuras generaciones para satis-
facer las suyas (Marrewijk, 2003). Por su parte, la Eras-
mus University’s Business Society Management también
establece la SE como objetivo final, con la RSE en una
etapa intermedia donde las empresas intentan equilibrar
la “triple linea de resultados” (Marrewijk, 2003) (ver figu-
ra 2)°.

9 El concepto de “Triple linea de Resultados”, “Triple Bottom Line” o
“People, Planet, Profit” se refiere a una situacion donde las empresas
armonizan sus esfuerzos con el fin de ser econémicamente viables,
ecolégicamente racionales y socialmente responsables (Elkington,
1997).
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Figura 2. Relacion tres Pes, SE y RSE

Fuente: Marrewijk, 2003, p. 101.

La propuesta de los autores finlandeses implica una desa-
gregacion de las dimensiones sostenibilidad y responsabilidad.
Asi, los tres aspectos de la sostenibilidad (econémica, medioam-
biental y social) pueden ser trasladados a un enfoque de la RE
que las empresas tienen que tratar (ver figura 3).

Figura 3. Modelo General SE/RSE y sus dimensiones

Responsabilidad
Corporativa

Responsabilidad

Responsabilidad
Medioambiental

Econémica

Responsabilidad
Social

Fuente: Linnanen y Panapanaan, 2002.

De acuerdo a Keijzers (2002), la SE y la RSE son dos cami-
nos separados que estdn convergiendo. Hace afios la sosteni-
bilidad se relacionaba tinicamente con el medio ambiente y la
RSE se referia a aspectos sociales como los derechos huma-
nos. Hoy en dia, la SE y la RSE se pueden considerar sindni-
mos, pero convendria hacer una matizacion. Para Marrewijk
(2003), la RSE se relaciona con fenémenos como la transpa-
rencia, el didlogo con los stakeholders e informes de sosteni-



bilidad, mientras que la SE se centra en la creaciéon de valor,
gestion medioambiental, sistemas de produccién medioam-
bientales y gestién de capital humano.

2. Aquella que modeliza o define modelos de analisis gene-
rales o especificos en las empresas.

Los estudios de Reyes (2008) concluyen que existen un
mayor nimero de trabajos que se centran en el estableci-
miento de modelos de desarrollo y andlisis de la RSE que en
definitiva, amplian el campo de objeto de estudio. Sin embar-
go, los trabajos se han centrado en cuestiones diferentes de la
RSE, lo que explicaria de acuerdo a Reyes, los distintos mode-
los de andlisis encontrados. De esta forma, cada perspectiva
se plasma en modelos que analizan el efecto de la RSE en la
gestion empresarial. Asi, obtendriamos modelos morales o
moral case, de negocios o business case, econémicos o eco-
nomy case, y por Ultimo sociales o social case (Reyes, 2008,
p.11).

3. Aquella que analiza la relacion entre las politicas de
RSE y los resultados empresariales.

El andlisis efectuado por Reyes concluye que los trabajos
que analizan los efectos de la RSE en los resultados empre-
sariales muestran resultados mixtos. La literatura ha cen-
trado el andlisis de la gestiéon de las iniciativas de RSE en
dos perspectivas: una que emana del marketing y otra de la
gestion.

La que emana del marketing se ha centrado en resolver
como responden las personas consumidoras a nivel indivi-
dual a las iniciativas de RSE. Asi, Berger et al., (2006) encon-
traron un efecto positivo de las actitudes de las personas con-
sumidoras hacia las empresas, sus marcas, su intencién de
compra y sus actitudes de compra. De la misma forma, Ro-
berts y Dowling (2002) consideran que la reputacion corpora-
tiva estd en funcién de la percepcion de los stakeholders y es
uno de los recursos intangibles mas importantes para obte-
ner ventaja competitiva. Asi, una reputacién favorable reper-
cute en la rentabilidad (Kang et al., 2007).

Con respecto a la perspectiva que emana de la gestion,
ésta se centra en los efectos de las iniciativas de RSE sobre los
resultados financieros. Pese a los enormes problemas meto-
dolégicos en este aspecto, Orlitzky et al. (2003) encontraron
una relaciéon significativa positiva entre la RSE y la rentabili-

49



dad. Sin embargo, Schuler y Cording (2006) mantienen que la
mayoria de los trabajos que han intentado relacionar los re-
sultados financieros y sociales no han sido correctos. Bésica-
mente, porque no se trata s6lo de contrastar un modelo de
correlaciones entre comportamientos sociales y financieros,
sino porque también ha de tenerse en cuenta el efecto mode-
rador de algunas variables clave como la I+D o el tamafio por
citar algunos.

4. Aquella que trata el problema como caso de estudio o
como un caso en un sector de actividad concreto.

El caso de empresa para la RSE se refiere a los argumen-
tos que justifican las iniciativas de RSE desde una perspecti-
va econémico-financiera. La idea de la construccién del caso
de empresa ha estado presente desde los inicios de la RSE.
Ha sido importante justificar el retorno de la RSE y desmon-
tar los argumentos de Friedman que instaban a las empre-
sas a preocuparse Unicamente de los beneficios a largo pla-
zo, exponiendo buenas practicas de empresas que se han
beneficiado financieramente a partir de la RSE (Carroll y
Shabana, 2010).

Se han desarrollado multiples casos de empresas para la
RSE. Los casos de empresas han ido respondiendo a pregun-
tas tales como si una empresa puede hacerlo bien haciendo el
bien, cudles son los beneficios de la RSE, o si estd directamen-
te relacionada con el rendimiento financiero.

Carroll y Shabana (2010) realizan una revisién de concep-
tos, investigaciones y précticas del caso de empresa para la
RSE donde establecen que Zadek (2000), dividié el caso de em-
presa de la RSE en cuatro categorias en funcién de los objeti-
vos que persiguen las empresas en las estrategias de RSE:

e Defender sus reputaciones (“alivio de dolor”)

e Justificacién de los beneficios sobre los costes (el caso
de empresa “tradicional”)

¢ Integracion con sus estrategias mds amplias (el caso de
empresa “estratégico”)

e Aprender, innovar y gestionar el riesgo (“el caso de em-
presa de la Nueva Economia”)

Asimismo, Kurucz et al. (2008) exponen los cuatro tipos
de caso de empresas de la RSE y que de alguna forma, se so-



lapan con las categorias establecidas por Zadek. Para Kurucz
et al. (2008) existen cuatro enfoques que justifican el caso e
incluyen:

¢ El coste y la reduccién del riesgo.
¢ Obtener ventaja competitiva.
e Desarrollar reputacion y legitimidad.

¢ Busqueda de resultados win-win'® a través de creacio-
nes de valor sinérgicas.

Las iniciativas de RSE pueden permitir la reducciéon de
impuestos via beneficios sociales y evitar regulaciones estric-
tas que aumenten los costes. Una empresa serd considerada
como un buen miembro de su comunidad si puede satisfacer
las necesidades de sus stakeholders al mismo tiempo que
opere rentablemente. Una empresa que realice determinadas
iniciativas de RSE estratégicas puede conseguir fuertes vincu-
los con sus stakeholders alcanzando mas talento, retorno de
las personas empleadas y lealtad de las personas consumido-
ras. Por ultimo, las iniciativas sinérgicas de RSE, pueden sa-
tisfacer al mismo tiempo las necesidades de stakeholders y
perseguir los objetivos de beneficios (Carroll y Shabana, 2010,
p.101-102).

La revision de las teorias de la RSE realizada por Lee
(2008), observa una tendencia en la evolucién de las teorias
de la RSE que revelan “unos vinculos mas estrechos entre la
RSE y los objetivos financieros de las organizaciones” (p. 53).
Asi, el foco de las teorias de la RSE se habria alejado del en-
foque ético, para centrarse en un enfoque orientado al rendi-
miento. De la misma manera, el nivel de andlisis habria ido
de nivel macro-social a un nivel organizativo (Carroll y Sha-
bana, 2010).

Otro de los académicos en la materia, Vogel (2005) argu-
mento la estrecha relacion entre las iniciativas de la RSE y el
rendimiento financiero de la empresa como una de las ca-
racteristicas de la “nueva RSE”. Sostenia que la “vieja RSE”
de los afios 60 y 70 estaba motivada por consideraciones
sociales donde no habia mucha necesidad de considerar as-
pectos econémicos porque nadie se percataba de la posibili-

10" La perspectiva win-win de la préactica de RSE tiene como objetivo satis-
facer las demandas de los stakeholders al mismo tiempo que permite a la
empresa proseguir sus operaciones.
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dad de conseguir empresas mds rentables que sus menos
generosos competidores. Sin embargo, la esencia de la nue-
va era de la RSE, “es hacer el bien para hacerlo bien”!" (Vo-
gel 2005, pp.20-21).

Vogel (2005) conceptualizé la RSE como una funcién de un
mercado externo “para la virtud”.

Afirmaba que los mercados varian en sus demandas de
RSE al igual que varian en sus demandas para otras variables
de decisiéon como la calidad, el precio o la publicidad. Asi,
articul6 al mismo tiempo, la potencialidad del caso de empre-
sa para la RSE y sus limitaciones, argumentando que “la RSE
parece tener sentido para los negocios de algunas empresas,
pero no de todas”.

Tal y como hemos visto, el marco tedrico es demasiado
amplio, existen dificultades en la contrastaciéon empirica, y
dificultades en la obtencién de datos comparables.

Por otro lado, existe una amplia gama de indicadores de
instituciones privadas y publicas, internacionales y naciona-
les que tampoco facilitan los estudios comparativos. Cada
memoria de RSE recoge una declaracién de objetivos socia-
les marcados y evaluados por la organizacién gestora de la
memoria.

Ademads, tampoco se ha alcanzado un consenso a la hora
de utilizar medidas financieras para medir el impacto de la
RSE. Se han utilizado medidas basadas en el mercado y con-
tables. Ejemplo de las primeras son la variacién en el precio
de accién o la creaciéon de valor y dentro de las medidas con-
tables, la rentabilidad econémica o financiera y sus multiples
variantes de ratios.

Pese a todas estas dificultades, la RSE sigue siendo un
campo de estudio actual tanto en la literatura académica
como en las précticas de las empresas y prueba de ello, es la
publicacién en 2009 por parte de CSR International'? de la
creacion de la denominada RSE 2.0 o la nueva RSE (Sosteni-
bilidad y Responsabilidad Empresarial).

1 Doing good to do well.

12 CSR International es una organizacién no gubernamental que pretende
liderar la transicién entre la “vieja RSE” o RSE 1.0 (Corporate Social Res-
ponsibility) hacia la “nueva RSE” o RSE 2.0 (Corporate Sustainability &
Responsibility).



La Responsabilidad Social Empresarial como Estrategia

La empresa como institucién socio-econémica la integran,
ademads de las y los socios y accionistas, las personas empleadas,
la clientela, empresas proveedoras y competidoras fundamen-
talmente. Como se observa, se trata de todas aquellas personas
que mads activa o pasivamente participan en el prop6sito comun
del negocio y que tienen una repercusion en la comunidad local
y en el conjunto social de la comunidad nacional e internacional.
El hecho de que la empresa sea una institucion socioeconémica,
supone que la estrategia empresarial se dirija hacia un modo de
hacer que compatibilice el logro de los objetivos econdémicos im-
prescindibles y las exigencias del desarrollo sostenible, de ma-
nera que se tienen presentes a los interlocutores y los efectos a
largo plazo de la actividad empresarial.

Al extenderse el concepto de RSE a las empresas como enti-
dades legales, la asuncion de los costes de las conductas sociales
no resultaba tan sencilla en el caso de empresas dirigidas por
gerentes, quienes tomaban estas decisiones en su papel de
agentes de los principales. Esta era una de las razones por las
que Milton Friedman (1970) rechazaba el compromiso social de
las empresas. Para Friedman el valor del accionista era el inico
valor a maximizar. En un sistema de libre economia, la gerencia
estd obligada por contrato a maximizar el valor de la empresa.
Milton Friedman consideraba que las responsabilidades socia-
les son individuales y no empresariales, es decir, que la respon-
sabilidad de los temas sociales recae en las y los accionistas a
través de sus dividendos o en las personas empleadas con sus
salarios, y no en la empresa con sus beneficios.

Sin embargo, la globalizacién de las empresas implica que
éstas no estan sujetas a una Unica regulacién. No existe un
gobierno mundial, ni mucho menos ninguna entidad con au-
toridad sancionadora globalmente y, por tanto, no existe un
marco legal vinculante a nivel supranacional. Los fallos en el
mercado global, especialmente los efectos globales externos,
no pueden ser adecuadamente interiorizados (Fack y Heblich,
2007). Freeman (1984) en su libro Strategic Management: A
Stakeholder Approach sostiene que “los cambios en las relacio-
nes tradicionales con los grupos externos como proveedores,
clientela, propiedad y personas empleadas, asi como el surgi-
miento e importancia de los gobiernos, la competencia extran-
jera, medioambientalistas, organizaciones defensoras de las
personas consumidoras, grupos de intereses especiales, me-
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dios de comunicacién y otros, implica que se necesita un nuevo
enfoque conceptual” (Freeman, 1984, p.27). Bajo este enfoque,
cualquiera que pueda afectar el objetivo de negocio es conside-
rado stakeholder.

De acuerdo al enfoque de esta teoria, la consideracién de
externalidades y sus impactos en los stakeholders son criticos
para el éxito actual y futuro de la empresa. En este sentido, la
RSE puede ser utilizada estratégicamente para identificar las
necesidades de estas personas.

Sin embargo, pese a la controversia académica resultante
en funcioén de los enfoques expuestos, la gerencia puede utili-
zar la RSE como un instrumento prescriptivo a la hora de rea-
lizar planes que satisfagan ambos enfoques, el del accionista y
el de los stakeholders. Falck y Heblich (2007) establecen que la
teoria de Stakeholder es, en el largo plazo, una aproximacion
de la teoria del Accionista (Figura 4). Consideran que la practi-
ca estratégica de la RSE implica un enfoque del accionista a
largo plazo, que asi mismo, conlleva una maximizacion del be-
neficio a largo plazo. En el caso de empresas dirigidas por ge-
rentes, se necesitaria un cambio en el sistema de incentivos a
fin de que, quien ostente el cargo de gerencia, se beneficie ha-
ciendo el bien (“doing well, by doing good”).

Figura 4. RSC: La teoria basada en las implicaciones de la gestion

RSC

Implicaciones en la Gestién

Enfoque de los
Stakeholders

Base Tedrica

Enfoque de los
Stakeholders

Fuente: Falck y Heblich, 2007, p. 250.

Esta concepcion de la RSE como fuente de ventaja compe-
titiva ha sido ampliamente estudiada por Porter y Kramer
(2006). En opinién de estos autores, muchas empresas han
hecho un gran esfuerzo en mejorar las consecuencias sociales
y medioambientales de sus actividades, pero en ocasiones es-
tos esfuerzos no han sido suficientes, principalmente por dos



motivos. En primer lugar, porque anteponen el negocio a la
sociedad, cuando ambos son interdependientes. En segundo
lugar, existe una gran presion hacia las empresas para reali-
zar iniciativas de RSE en sentido genérico, en lugar de adap-
tar la RSE mds apropiada a la estrategia de cada empresa. Si
cada empresa analizara la perspectiva de RS usando el mis-
mo marco que utiliza en sus decisiones empresariales, po-
drian descubrir que la RSE, puede ser algo mas que un coste,
una restriccion o una acciéon de caridad. De hecho, puede ser
una fuente de oportunidad, innovacién y ventaja competitiva
(Porter y Kramer, 2006, p.1).

Muchas de las iniciativas de RSE no han sido llevadas a
cabo por una cuestion estratégica u operacional, sino por ra-
z6n cosmeética o de publicidad. Se suelen utilizar cuatro argu-
mentos para justificar la RSE; obligacién moral, sostenibili-
dad, licencia para operar y reputaciéon'®. Sin embargo, al
tratar de satisfacer los intereses de sus stakeholders, muchas
empresas pueden perder el control de sus agendas de RSE
hacia los agentes externos. Asi, los intereses de los stakehol-
ders son importantes, pero estos grupos no pueden nunca
entender completamente las capacidades de una organiza-
cién, su posicion competitiva o sus ventajas y desventajas
(Porter y Kramer, 2006).

Las organizaciones exitosas necesitan una sociedad salu-
dable. La educacién, la sanidad y la 10 son esenciales para la
mano de obra de trabajo. La mutua dependencia entre las
organizaciones y la sociedad implica que las decisiones em-
presariales y sociales deben seguir el principio de valor com-
partido. Esto es, las decisiones deben beneficiar a las dos par-
tes. Si una decisién empresarial beneficia a sus intereses a
costa de perjudicar a la sociedad, se encontrara en una situa-
cién peligrosa.

3 La obligacion moral argumenta que las empresas tienen el deber de ser
buenos ciudadanos y de hacer lo correcto. La sostenibilidad hace hincapié
en la gestion ambiental y de la comunidad referenciada en la frase del
primer Ministro Noruego Gro Harlem Brundtland “Satisfaciendo las nece-
sidades del presente, sin comprometer la capacidad de futuras generacio-
nes para satisfacer sus propias necesidades”. El concepto de licencia para
operar deriva de que cada empresa necesita permiso tdcito o explicito de
Gobiernos, comunidades y otros stakeholders para hacer negocios. La re-
putacion se aplica sobre la base de que las empresas mejoran su imagen,
refuerzan su marca e incluso aumentan el valor de las mismas realizando
iniciativa de RSE (Porter y Kramer, 2006, p.3).

55



56

Porter y Kramer (2006) distinguen tres categorias de cues-
tiones sociales que afectan a las empresas:

e Los problemas sociales genéricos, que pueden ser im-
portantes para la sociedad pero no se ven significativa-
mente influidos por las operaciones de la empresa, ni
influyen sobre su competitividad a largo plazo.

e Los impactos sociales de la cadena de valor, son aque-
llos que se ven altamente influidos por las actividades
de la empresa en el transcurso de sus negocios.

¢ Las dimensiones sociales del contexto competitivo, que
incluyen factores del ambiente externo que afectan sig-
nificativamente a los impulsores de la competitividad
de la empresa en aquellos lugares donde opera.

Asi, la emision de diéxido de carbono puede ser un pro-
blema social genérico para una empresa financiera como
Bank of America, un impacto negativo en la cadena de valor
para una empresa de transporte como UPS y una cuestién de
dimensién social del contexto competitivo para una empresa
como Toyota (ver tabla 2).

Tabla 2. Priorizacion de los problemas sociales

Impactos sociales Dimensiones

Problemas sociales .
de la cadena de sociales del contexto

genéricos "

valor competitivo
Problemas sociales Problemas Problemas sociales
que no son afectados  sociales que son en el entorno
significativamente significativamente externo que afectan

por las operaciones
de una empresa ni

afectan materialmente

su competitividad a
largo plazo.

afectados por las
actividades de
una empresa en €l
curso habitual de
SUS Negocios.

significativamente los
impulsores subyacentes
de la competitividad

de una empresa en los
lugares donde opera.

Fuente: Porter y Kramer (2006, p. 8)

Clasificar las cuestiones sociales es sélo el medio para el
fin de crear una agenda de RS. De este modo, Porter y Kramer
(2006) distinguen entre RSE reactiva y RSE estratégica.



La RSE Reactiva comprende dos elementos: actuar como
un buen ciudadano corporativo en sintonia con las preocupa-
ciones sociales que envuelven a los stakeholders o grupos de
interés, y anticiparse a los efectos negativos de las actividades
empresariales. Abarcaria las cuestiones sociales genéricas y
parte de las cuestiones que generan impactos en la cadena de
valor y més concretamente, las que limitan los dafos de las
actividades de la cadena de valor.

La RSE Estratégica es aquella que transforma las activi-
dades de la cadena de valor a la sociedad, a la vez que refuer-
za la estrategia de la organizacion y aprovecha sus capacida-
des para mejorar dreas en el contexto competitivo. La
estrategia en una empresa debe ir mds alld que las buenas
précticas. Se trata de elegir una posicién tnica. La RSE Estra-
tégica se posiciona en torno a aquellas cuestiones que trans-
forman las actividades de la cadena de valor en beneficio de
la sociedad mientras se refuerza la estrategia de la empresa y
aquellas cuestiones filantrépicas estratégicas que aprovechan
sus capacidades para mejorar las dreas mas destacadas del
contexto competitivo de la empresa (ver figura 5).

Tabla 3. Participacién empresarial en la sociedad: un enfoque estratégico

Impactos .
sociales Impactos sociales
. de la cadena de valor
genéricos
Buena ciu- Mitigar el dafio de la
dadania. cadena de valor.

RSE reac- | dades de la cadena de
tiva valor mientras se refuer-
za la estrategia.

Fuente: Porter y Kramer (2006, p. 9)

No todas las organizaciones pueden construir su posicion
de valor en torno a cuestiones sociales. Sin embargo, si se
aflade una dimension social a la proposicion de valor, se ofre-
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ce una nueva frontera en la posicién competitiva (Porter y
Kramer, 2006)*.

La RSE no deberia centrarse inicamente en lo que las em-
presas hacen mal, ni en hacer caridad o contribuciones filan-
trépicas locales. Los esfuerzos en encontrar valores compar-
tidos en las dimensiones sociales de los contextos competitivos,
tienen el potencial no solo de fomentar el desarrollo social y
econémico, sino también de cambiar la imagen que las em-
presas y la sociedad tienen de si mismas.

De acuerdo a Porter y Kramer (2006), la estrategia con-
cierne a la eleccion de decisiones y el éxito en la RSE no es
muy diferente. Se trata de elegir correctamente aquellas cues-
tiones en las que focalizarse. En definitiva, percibir la RSE
como una construccién de valor, mas que como un coste o
una campafa, requiere de un modo distinto de concebir el
negocio (Porter y Kramer, 2006).

Del mismo modo, la empresa deberia elegir aquella acciéon
estratégica que pueda posicionarla frente a sus competidores!®

4 En 1962 Nestlé proponia introducirse en el mercado indio de leche. Te-
nia el permiso para construir una industria lactea en la regién de Moga
donde la pobreza era severa. No existian teléfonos, redes eléctricas o cuida-
dos médicos. EV/la granjero/a tipico/a disponia de menos de 5 acres de tie-
rra infértil y escaso regadio donde una vaca producia leche suficiente para
abastecer el consumo propio de la familia. Nestlé fue a Moga a establecer
un negocio, no una iniciativa de RSE. Sin embargo, su cadena de valor de-
rivaba de Suiza donde se abastecia de leche a partir de una extensa base de
pequenas granjas. Establecer esa cadena de valor en Moga supuso la trans-
formacién del contexto competitivo y cre6 valor tanto para la empresa
como para la region. Nestlé establecié recolectores frigorificos de leche en
puntos a lo largo de la regién y envi6 sus camiones a recoger la leche. Con
los camiones iban veterinarios, nutricionistas y expertos en calidad que
aportaban complementos vitaminicos a los animales. Las y los granjeros
recibieron formacién mensual sobre la calidad de la leche y regadios. En
sus inicios Nestlé inicamente se abastecia de 180 pequeiias granjas locales.
Hoy en dia, son mds de 75.000 en la regién recogiendo dos veces diaria-
mente. La produccién de leche ha aumentado 50 veces, el ratio de muerte
de los terneros ha descendido un 75% y Moga es una de las regiones con
mayor nivel de vida de la zona. El compromiso de Nestlé de trabajar con
pequeios agricultores y agricultoras es estratégico. La experiencia de esta-
blecer puntos de recogida, formacion y la introduccion de tecnologia se ha
trasladado a otras zonas en Brasil, Tailandia y China con excelentes resul-
tados para Nestlé y la comunidad (Porter y Kramer, 2006).

15 Un ejemplo de utilizacién y practica estratégica de la RSE lo tenemos
en MIGROS, la mayor cadena de venta al por menor de Suiza. MIGROS se
comprometiéo en 2002 con una norma para el aceite de palma en el mer-
cado mundial. Este aceite en constante aumento de la demanda, es una
materia prima importante en la produccién de margarinas, jabones, pro-
ductos cosméticos y de lavado a costa de la superficie de selva perdida. La
norma para el aceite de palma ofrecia garantias de abastecimiento res-



(Falck y Heblich, 2007). Segtn estos autores, el criterio de de-
cisién de la gerencia en materia de RSE se sustenta en el valor
actual neto de la inversion social prevista. Si este es positivo, la
accion se realiza. De esta manera, se puede materializar en
cash flow las contribuciones de los stakeholders claves. Falck y
Heblich (2007) establecen una primera categoria de stakehol-
ders para los “stakeholders claves” que incluyen a quienes tie-
nen una conexion directa en la empresa y pueden interferir
significativamente en el cash flow actual y futuro. Asi, serian
necesarios tenerlos en cuenta a la hora de establecer el valor
actual neto esperado de la acciéon de RSE. En este grupo inclui-
riamos entre otros, a proveedores, clientela y personas em-
pleadas mds importantes. La figura 5 refleja la relacién entre
las categorias de stakeholders y los flujos de cajas esperados.

Figura 5. Prioridad en la gestion por objetivos
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>
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Fuente: Falck y Heblich, 2007.

Los “stakekeholders emergentes” serian aquellos que no
tienen una influencia directa en el valor actual neto esperado
aunque esta situaciéon puede cambiar rapidamente. La volati-
lidad del cash flow esperado de los stakeholders emergentes
es muy alta y por tanto, deberian ser evaluados regularmente.
Se incluyen proveedores que pueden ganar influencia en el

ponsable porque la empresa no compraria aceite de palma producido en
plantaciones que se hubieran establecido a expensas de la selva. MIGROS
consiguié un premio de Naciones Unidas por esta accion y se convirtié en
precursor de la industria de bienes de consumo global ganando influen-
cia. Su norma se ha convertido hoy en dia en estdndar global (Falck y
Heblich, 2007).
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futuro, ONG y politicos que pueden alterar el poder de las
instituciones. Por ltimo, los “stakeholders secundarios” no
pueden influir en el cash flow en el medio plazo y la volatili-
dad de su cash flow esperado es pequeiia.

Asimismo, Baron (2003) sostiene que la RSE puede ser
considerada una estrategia de gestion efectiva y un factor
crucial en el éxito de la empresa dado que las iniciativas de
RSE son inversiones a futuro (Falck y Heblich, 2007).

En definitiva, las empresas no son responsables de todos
los problemas mundiales, ni tienen recursos para resolverlos.
Sin embargo, cada empresa puede identificar aquellos pro-
blemas sociales para los que estd mejor equipada para ayu-
dar a resolverlos y a partir de los cuales, pueda conseguir
mayores beneficios competitivos. De esta forma, “la RSE pue-
de convertirse cada vez mas importante en el éxito competiti-
vo” (Porter y Kramer, 2006, p.13).

A pesar de que las mujeres estin mas productivamente
involucradas en las empresas y sus condiciones laborales ha-
yan mejorado, atin existen amplias evidencias de la desigual-
dad. Fuerzas estructurales de devaluacién'®, subordinacién'”
y marginalizacién'® en el trabajo de las empresas, impiden el
avance y la participacion en la economia del trabajo produc-
tivo (Thompson, 2008).

La literatura feminista nos evidencia miltiples formas
en las que la desigualdad se perpetia en los lugares de
trabajo. Por ejemplo, a la hora de seleccionar, en el desa-
rrollo profesional, en la promocién, salario, funciones, se-
gregacion, la introduccién de nuevas tecnologias, trabajo
flexible, etc. (Broadbridge & Hearn, 2008 citados por Gros-
ser, 2009).

16 Se refiere al gap existente para el desproporcionado niimero de mujeres
concentradas en empleos de bajos salarios y pocas esperanzas de promo-
cionar. Los empleos con menores salarios se concentran mayoritariamente
en el sector servicios, que da trabajo al 70% de las mujeres trabajadoras en
América, Europa, Rusia y Australia (UN, 2000). Las mujeres representan
tres cuartas partes de la fuerza laboral mundial a tiempo parcial.

7 El techo de cristal permanece en su lugar. Las mujeres representan el
50,3% de los puestos directivos en las empresas Fortune 500, pero sélo un
7,9% de los salarios mayores, y 1,4% de CEOs (Nierenberg y Marvin, 2006).

18 Los estilos de las reuniones, la gestion del tiempo, la gestiéon de los
conflictos, los ritmos de trabajo y horarios, el vestuario son ejemplos de
elementos laborales que pueden convertirse en problematicos para las
mujeres.



La Igualdad de Oportunidades como Valor Prioritario de
la Responsabilidad Social

En el contexto del desarrollo sostenible, las organizacio-
nes estan adoptando un enfoque diferente para hacer nego-
cios. El desempefio financiero no es el factor exclusivo, y fac-
tores econémicos, medioambientales y sociales, incluyendo la
IG, tienen cada vez mas reconocimiento (GRI, 2008).

El género referido a las diferencias sociales y relaciones
entre mujeres y hombres que se aprenden, varia en funcién de
las sociedades y culturas. El término género no es sinénimo del
término sexo, que se refiere exclusivamente a las diferencias
biolégicas entre mujeres y hombres (Thompson, 2008).

La IG entre mujeres y hombres se refiere a que los seres
humanos son libres para desarrollar sus habilidades perso-
nales y decidir sin las limitaciones de estereotipos, roles de
género o prejuicios. No implica que mujeres y hombres tienen
que ser iguales, pero sus derechos, oportunidades y respon-
sabilidades no deberian depender en funcién de si nacieron
hombre o mujer (Heide, 2000).

La diversidad de género puede considerarse desde dos
puntos de vista: diversidad horizontal, que hace referencia a la
presencia de las mujeres en los sectores productivos y las espe-
cialidades profesionales, y diversidad vertical, que tiene que
ver con la presencia de la mujer en las diferentes escalas de
responsabilidad.

Para conseguir la diversidad, es preciso que la organiza-
cién incluya entre sus valores la igualdad, la no discrimina-
cion o cualquier otro que refleje su compromiso con la diver-
sidad de género, y que su sistema de RS traslade estos valores
a la gestion. La conexién entre diversidad y RS es importante
porque hace visible el problema y ayuda a buscar soluciones
en todos los procesos de la organizacién. Facilita a la geren-
cia unos instrumentos que les permite abordar una temaética
relativamente nueva como la igualdad.

El Comité de Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportu-
nidades, en el marco de la Comunicaciéon de la Comision Eu-
ropea concerniente a la RSC de 20021, puso especial énfasis

19%(...) las politicas de responsabilidad social pueden también multiplicar las
ventajas que aportan las empresas a la sociedad en términos de innovacion.
Entre los ejemplos de esta contribucion cabe destacar las practicas innovado-
ras dirigidas a mejorar la calidad del empleo, ofrecer lugares de trabajo mas
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en establecer la RSE como eje central para focalizar una de-
terminada concepcién empresarial atenta a la diversidad y a
favor de la igualdad. La tabla 4 recoge la relacién bidireccio-

nal entre la I0 y la RSE.

Tabla 4. Relacién bidireccional de la Igualdad de Oportunidades y la RSE.

Igualdad Oportunidades

Responsabilidad Social
Empresarial

La promocion de espiritu emprendedor de
mujer puede. ..

reforzar el sentido de
las empresas de RSE y
ambiental

La diversidad de género es un activo para
cualquier firma. El reforzamiento de su
participacion en el didlogo, la evaluacion
y los procesos de toma de decisiones
puede...

asegurar una puesta
en marcha acertada de
RSE y una coexistencia
equilibrada entre el
mundo empresarial y la
sociedad en general.

Designar a mujeres en posiciones
principales de la empresa e impulsar
medidas consultivas, incentivos y otras
posibilidades para un acercamiento de la
muijer a la empresa sostenible...

incorpora las dimensiones
econdmica social y
ambiental de una manera
equilibrada.

Poner especial énfasis en la IO para la
muijer en aspectos resalta el contexto

de la RSE. como las condiciones de
trabajo, formacion y conciliacion de la vida
profesional y privada...

resalta el contexto de la
RSE

Solicitar a los agentes sociales que
generen estadisticas detalladas referidas
a la proporcion de mujeres-hombres en
sus estructuras internas y en todos los
cuerpos consultivos en los cuales estan
representados. ..

acentla la importancia
de la participacion de la
muijer en la RSE y esta
basada en la promocion
de transparencia,
verificabilidad y
representatividad.

Fuente: Parekatuz basado en la Comunicacion del Comité de
Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades (2003).

De acuerdo a este planteamiento la Comisién Europea en

la Comunicacién “Plan de trabajo para la igualdad entre las

seguros y mejor adaptados a las personas trabajadoras, integrar la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y facilitar la transferencia de innova-
cién o tecnologia hacia las comunidades locales y los paises en desarrollo, fac-
tores que favorecen un desarrollo economico y social mas equitativo”. Comuni-
cacion de la Comision relativa a la RSC (Comisién Europea, 2002, p. 10).



mujeres y hombres 2006-2010” establece, como medida fun-
damental, animar las iniciativas de RSE a favor de la IG%.

En lo que respecta a la legislacién espaiiola, el Libro Blan-
co de la Responsabilidad Social Empresarial (2006)*' hace
referencia entre sus recomendaciones a la gestion de la diver-
sidad, considerando entre otros aspectos a las mujeres como
una forma de enriquecer la cultura organizacional y como
una ventaja competitiva para la empresa. Asimismo, la Ley de
Economia Sostenible, aprobada el pasado 15 de febrero de
2011 en el Congreso de los Diputados, establece en el Capitu-
lo VI. referente a la RS, la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres?.

Por su parte, la LOIEMH dedica el Titulo VII a la igualdad
en la RSE. Son tres los articulos que establece genéricos, y sin
establecer el tipo de actuaciones que en cada caso concreto se
pudieran inscribir.

El articulo 73, Acciones de responsabilidad social de las
empresas en materia de igualdad, introduce elementos que
permiten detectar los criterios con los que el poder ptublico es-
pafiol afronta la RSE. El mencionado cardcter de voluntarie-
dad, acciones de RS, participacion, informacion y exigibilidad.

Los programas de actuacién en materia de RS son amplios
y la ley se limita a enumerar algunos de sus &mbitos posibles
estableciendo que las acciones de RS pueden consistir en “me-
didas econdmicas, comerciales, laborales, asistenciales o de
otra naturaleza”. Se manifiesta la transversalidad de la RSE.

El discurso de la RSE en Europa se ha establecido en torno
al cardcter de voluntariedad. Sin embargo, los poderes publi-

20 “(...) fomentara el espiritu empresarial entre las mujeres y promovera
un entorno empresarial que facilite la creacion y el desarrollo de empre-
sas dirigidas por mujeres; animara las iniciativas de responsabilidad so-
cial de las empresas en favor de la igualdad de género”. Plan de Trabajo
para la Igualdad entre las mujeres y los hombres 2006-2010” (Comisién
Europea, 2002, p. 5).

21 (...) Se trata, pues, de enriquecer la cultura organizacional, con un nue-
vo valor, que se podria revelar en un corto plazo, como una ventaja com-
petitiva” (Comision Europea, 2002, p. 36).

22 Art. 37 que “(...) El conjunto de caracteristicas, indicadores y modelos
de referencia deberd atender, especialmente a los objetivos de transpa-
rencia en la gestién, buen gobierno corporativo, compromiso con lo local
y el medio ambiente, respeto a los derechos humanos, mejora de las rela-
ciones laborales, promocion de la integracién de la mujer, de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y de la igualdad de oportunidades de las
personas con discapacidad (...)".
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cos son favorables a la apertura de canales de participacion
colectiva. Asi se prevé la informacion con la representacion de
las personas empleadas de aquellas acciones que no hubieran
sido acordadas con ellos, es decir, existe una exigibilidad de los
compromisos de la empresa en el ejercicio de su RS.

El articulo 74 se refiere a la publicidad de las acciones de
RS en materia de igualdad facultando el uso publicitario de
las mismas y facultando al Instituto de la Mujer u érganos
equivalentes, para ejercer la accién de cesacién en caso de
incurrir en supuestos de publicidad engafiosa.

Pero sin duda alguna, es su articulo 75 relativo a la Parti-
cipacion de las Mujeres en los Consejos de Administracion de
las sociedades mercantiles quien mayor debate ha suscitado.
Finalmente la redaccion del articulo, establece que se procu-
rard incluir en el Consejo de Administracién un nimero de
mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de
mujeres y hombres en el plazo de ocho afios... y a medida que
venza el mandato de los consejeros actuales.

El principal precedente del articulo 75 lo encontramos en
el denominado Cédigo Conthe para las empresas cotizadas,
que siguiendo el modelo noruego de paridad, establecia ini-
cialmente que el 40% de los puestos de consejos de adminis-
tracion fuera ocupado por mujeres. Esta propuesta finalmen-
te no prosperd, por la oposicion empresarial, siendo la
redaccion definitiva mas laxa, con una apelaciéon genérica a
que las empresas avancen hacia la paridad y en el caso de no
cumplimiento, explique los motivos y las iniciativas adopta-
das para corregir tal situacion.

En ocasiones la igualdad es percibida dentro de las orga-
nizaciones como una fuente de conflictos si se aborda desde
el enfrentamiento entre mujeres y hombres, o si la desigual-
dad es presentada como fruto de la discriminacién. Al inte-
grar la igualdad en el sistema de RS, la igualdad aparece en el
mismo plano que los cédigos éticos o la preocupacion
medioambiental.

Engelbrech (2002) establece que las politicas de personal
orientadas hacia la I0 dependen de expectativas internas, ex-
ternas o las reacciones frente a exigencias politicas y sociales.
De este modo, las empresas tienen motivos para fomentar la
10 y podrian dividirse en cuatro grandes categorias:



¢ Inclusion de las capacidades profesionales de las muje-
res en la politica de desarrollo de personal y mejor
aprovechamiento de los recursos humanos.

e Mejora del clima empresarial con el fin de aumentar la
productividad.

e Mejora de la imagen ptblica de la empresa.
e Compromiso personal de la direccion.

0’Connell y Russell (2005) sugieren que las personas em-
pleadas que trabajan en organizaciones con politicas de igual-
dad son mucho mds propensas a creer que disfrutan de remu-
neracién y condiciones igualitarias y justas, asf como de mayores
oportunidades de evolucién y progresién en la carrera.

Carantofia (2007) afirma que la igualdad es un valor cor-
porativo, pero no es todavia un elemento para la gestiéon de la
diversidad ni un indicador cuyos malos resultados provoquen
una reaccion por parte de la organizacion.

Marco Normativo para la Igualdad

El concepto de 10, surge en los Estados Unidos de Améri-
ca en los afnos 60, dentro del movimiento de los derechos
civiles. Inicialmente, el objetivo se centraba en el acceso de
la poblacién negra a los mismos derechos y oportunidades
(Méndez-Vigo, 2003). En 1964, y fruto del movimiento de las
mujeres, EEUU recoge en la Ley de Derechos Civiles la dis-
criminacién por razén de sexo. La aprobacién de la ONU en
1979 de la “Convencién sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacién hacia las mujeres” contribuye a
expandir el concepto.

“La IG supone que los diferentes comportamientos, aspi-
raciones y necesidades de las mujeres y los hombres se con-
sideren, valoren y promuevan de igual manera. Ello no signi-
fica que mujeres y hombres deban convertirse en iguales,
sino que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no
dependan de si han nacido hombres o mujeres (...)”. El medio
para lograr la igualdad es la equidad de género, entendida
como la justicia en el tratamiento a mujeres y hombres de
acuerdo a sus respectivas necesidades.

La equidad de género implica la posibilidad de tratamien-
tos diferenciales para corregir desigualdades de partida: me-
didas no necesariamente iguales pero que conducen a la
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igualdad en términos de derechos, beneficios, obligaciones y
oportunidades” (PNUD, 2008)

En lo que respecta a Europa, los cinco programas de ac-
cién comunitaria para la 10 entre mujeres y hombres, el
plan de trabajo para la igualdad de mujeres y hombres
2006-2010 y la estrategia para la igualdad de mujeres y
hombres 2010-2015 han sido claves para provocar un esta-
do de opinién extendido sobre la situacién discriminatoria
de las mujeres, sobre todo, en relacién al empleo.

A lo largo de estos afios se han utilizado basicamente
tres instrumentos para conseguir la igualdad de derechos y
su disfrute entre mujeres y hombres. Las acciones positi-
vas?, la discriminacién positiva?* y la transversalidad o
mainstreaming?®.

El principio de IO, implica una participaciéon equilibrada
de ambos sexos en todas las esferas de la vida publica y pri-
vada. La 10 es una cuestién de justicia social para las mujeres.
La IO es uno de los principios fundamentales de la construc-
cion europea y todas las politicas que se pongan en marcha
deben respetarlo y promoverlo. La promocién de la participa-
cion igualitaria de mujeres y hombres en la vida publica y
politica es parte del desarrollo de la sociedad. Por lo que la 10
persigue mejorar los niveles de participaciéon politica, econd-
mica y de decision de las mujeres.

En 1979, la Convencién sobre Eliminacién de todas las
Formas de Discriminacién contra la Mujer y aprobada por la
Asamblea de la ONU, proclamé el principio de igualdad de
mujeres y hombres.

La aplicacién del principio de igualdad se manifiesta en
términos de igualdad formal (ordenamiento normativo, legal)
y de igualdad real (accion positiva). A lo largo del siglo XXI

% Las acciones positivas aparecen en la Ley estadounidense de Derechos
Civiles (1964) y se refiere a determinadas medidas especificas de caracter
temporal destinadas a garantizar en la practica una total igualdad de mu-
jeres y hombres en la actividad profesional, en particular mediante el es-
tablecimiento de ventajas especificas que tengan por objeto facilitar el
ejercicio de una profesion al sexo infrarrepresentado.

2 La discriminacién positiva se consagra en el Tratado de Amsterdam
(1999) como un instrumento bdsico para mejorar la situacién de la mujer
en el mundo laboral y se concreta en politicas activas de 10.

% El1V programa de Accién comunitario (1996-2000) establece el mains-
treaming como concepto clave y cualquier politica ha de tener en cuenta
los aspectos de género.



se ha conseguido la igualdad formal entre mujeres y hom-
bres, pero la realidad social es distinta?®. Los poderes publi-
cos han ido generando un marco normativo fundamental
para la proteccion de la I0 como reconocimiento de la des-
igualdad entre mujeres y hombres que a continuacién deta-
llamos:

Unién Europea

El Comité para la Igualdad entre Hombres y Mujeres del
Consejo de Europa, define la accion positiva como una “estra-
tegia destinada a establecer la 10 por medio de unas medidas
que permitan contrarrestar o corregir aquellas discriminacio-
nes que son el resultado de précticas o de sistemas sociales”.

Siguiendo a Rees (2005), en el proceso de integracion eu-
ropea se han implementado tres enfoques basicos en relacion
a las politicas de IG: la igualdad de trato, la IO y el mainstrea-
ming. Asi en la década de los 70, las politicas de la Unién
Europea estuvieron enfocadas a establecer la igualdad de tra-
to en la legislacion y tenia como objetivo remediar desde lo
normativo las situaciones de discriminacion contra la mujer.
En el enfoque en la década de los 80, es el de la IO, recono-
ciendo a las mujeres como un grupo en desventaja y basando-
se en la accion de los estados para garantizar el acceso al
mundo publico de la mujer. Finalmente, y tras Beijing, la UE
se caracteriza por la transversalidad centrandose en las dife-
rencias relacionales y en el funcionamiento del sistema de
género.

El Tratado de Amsterdam (1997) es donde la igualdad de
mujeres y hombres es tratado como principio fundamental de
la Unién Europea estableciendo en su articulo 13 (...) el Con-
sejo por unanimidad, a propuesta de la Comisién previa con-
sulta al Parlamento Europeo, podrad adoptar acciones adecua-
das para luchar contra la discriminacién por motivos de sexo,
de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacién sexual.

La Agenda de Lisboa para 2010 establece medidas, direc-
trices y estrategias destinadas a paliar las desigualdades exis-
tentes entre mujeres y hombres.

26 Principales discriminaciones y brechas entre mujeres y hombres en
materia de trabajo: barreras de ingreso al mercado de trabajo, brecha
salarial, brecha de ascenso o discriminacién vertical, brecha de capacita-
cién y brecha de segregacion o discriminacion horizontal.

67



68

La Comunicacion “Hacia una Estrategia Marco Comunitaria
sobre la Igualdad entre hombres y mujeres” que la Comision
adoptd para el periodo 2001-2005, persigue alcanzar el objetivo
de eliminar las desigualdades y fomentar la igualdad entre hom-
bres y mujeres consolidando el enfoque de transversalidad.

En noviembre de 2003, la Comisiéon Europea publicé un
estudio sobre la emergencia de argumentos econémicos a fa-
vor de la diversidad identificando ventajas importantes rela-
cionadas con la diversidad de la mano de obra; reputacién de
la empresa, capital humano, ahorro de costes asociados a la
discriminacién y acoso en el lugar de trabajo. El Libro Verde
Igualdad y no discriminacion en la Union Europea ampliada:
Derechos fundamentales y lucha contra la discriminacion,
presenta propuestas de accién a explotarse a nivel europeo.

Finalmente, la experiencia de la estrategia marco sobre la
igualdad de hombres y mujeres 2001-2005, desemboca en el
Plan de trabajo para la Igualdad entre las mujeres y los hom-
bres 2006-2010 destacando seis dreas prioritarias para la
actuacion a favor de la IG:

e La misma independencia econémica para las mujeres y
los hombres.

e La conciliacion de la vida privada y la actividad profe-
sional.

e La misma representacion en la toma de decisiones.

e La erradicacion de todas las formas de violencia de gé-
nero.

¢ La eliminacién de los estereotipos sexistas.

e La promocién de la IG en la politica exterior y de desa-
rrollo.

Para cada drea sefiala objetivos y medidas prioritarias
destacando como medida fundamental animar las iniciativas
de RSE a favor de la IG.

Estado Espaiiol

Desde la Constitucion Espanola (art. 9.2, 14, 35.1), en
1978, la igualdad y la no discriminacién entre sexos han sido
recogidas en el marco normativo espafiol en diversas disposi-
ciones legislativas. El Estatuto de los Trabajadores (art. 17.1,
24.1, 24.2, 28, 26.1, 37.3, 4.2) ampara el derecho al trabajo



en igualdad de condiciones, la promocién y desarrollo profe-
sional, la igualdad de retribucion, salud laboral y acoso sexual
y mobbing. La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (art.
26) previene la salud de las mujeres embarazadas.

Asi mismo, el marco normativo en materia de conciliacion
familiar y laboral aborda aspectos como los permisos de ma-
ternidad, paternidad, adopcién, lactancia, reducciéon de jor-
nada y excedencias.

Sin embargo, es la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH) la
que realmente establece un antes y después en materia de
igualdad. En su articulo 1 establece el objetivo de la misma en
“hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los d&mbitos de
la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una sociedad
mds democratica, mds justa y mas solidaria”.

La ley establece conceptos bdsicos relativos a la igualdad,
las pautas generales de actuacién para los poderes publicos,
criterios de orientaciéon de las politicas publicas, el fomento
de la igualdad de los medios de comunicacién social, el dere-
cho al trabajo en IO, conciliaciéon de la vida familiar y profe-
sional, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
6rganos directivos de la Administraciéon General y la realiza-
cién voluntaria de acciones de RS en materia de igualdad.

Los primeros planes de 10 en empresas, aparecen en el Rei-
no Unido en los afios 70 posiblemente como consecuencia de
unas relaciones laborales poco reguladas, de las restricciones en
la oferta de mano de obra tradicional por el descenso demogra-
fico, y de la posibilidad de acceder a otros colectivos con forma-
cion (Marisa Méndez-Vigo, 2003). La implementacién de pro-
gramas de 10 en las empresas, supuso una revision y mejora de
la gestion de los recursos humanos. El /Il Programa de Accion
Comunitaria 1991-95, reconoce el papel de las empresas y de la
gestion de los recursos humanos en la no discriminacién de las
mujeres, afirmando que “para conseguir una mejora de la cali-
dad de vida profesional de las mujeres y concederles la posibili-
dad de tener las mismas oportunidades que los hombres, es
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necesario otorgar el maximo interés a la mejora de la gestion de
los recursos humanos en las empresas”.

Género y Responsabilidad Social Empresarial

La IG es un valor reconocido prioritario en muchas em-
presas y estas trabajan para transformar ese reconocimiento
en practica y después comunicarlo utilizando estdndares de
informes de sostenibilidad. Sin embargo, el género no tiene
suficiente cobertura en los informes.

El informe de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), sobre Tendencias Mundiales del Empleo de Mujeres,
publicado en 2008, afirma que pese a que hay mas mujeres
que nunca trabajando, ellas estdn atin agrupadas en trabajos
vulnerables, de baja productividad y baja remuneracién, con
pocas protecciones, derechos basicos o voz en el trabajo.

Autores como Grosser y Moon (2008) concluyen que el pa-
pel potencial de las empresas como vehiculo para avanzar en
temas de la mujer es a menudo pasado por alto en el trabajo
de la RSE.

Las empresas del Reino Unido utilizan principalmente dos
indicadores basicos que pertenecen a la IG a la hora de comu-
nicar sus iniciativas de RS: la descripcién de las politicas de
igualdad y las caracteristicas de la fuerza laboral especial-
mente en la alta gerencia (Grosser y Moon, 2005).

El problema con este enfoque es que la mayoria de las
mujeres en economias en desarrollo trabajan en el sector in-
formal. Estos enfoques, limitados al trabajo formal, ignoran
las realidades sociales que afrontan las mujeres, la construc-
cion social del género y como el poder y los privilegios operan
en la sociedad (Coleman, 2002).

Un enfoque de 10 deberia asumir que los sistemas profun-
damente arraigados de desigualdad, tinicamente pueden ser
abordados estableciendo las mismas normas para todas y to-
dos. A modo de ejemplo, Kilgour (2007) sostiene que es impo-
sible entender la pandemia del VIH en la Africa Subsahariana
sin entender la desigualdad de género.

A pesar de que la RSE es un concepto facilmente conectado
con los objetivos de sostenibilidad ambiental, es menos reco-
nocido como facilitador de objetivos de sostenibilidad social y
por tanto, el potencial de la RSE para promover los objetivos de



la IG dentro de la UE apenas es reconocido (Shultz, 2007). La
falta de participacion de la sociedad civil en las empresas en
temas referentes a la IG en los lugares de trabajo, es una de las
razones para este desconocimiento (Grosser y Moon, 2008).

La presion de la sociedad civil juega un papel fundamental
en la formacién de las agendas de RSE. Sin embargo, Mars-
hall (2007) sugiere que los temas de género no pueden ser
planteados por las mujeres directivas porque “la RSE puede
abordar temas mds importantes que triviales escaramuzas de
género”. La razén para ello, alude a que hoy en dia, la mujer
no tiene poder en la RSE y el hecho real, es que sigue estando
en los margenes de liderazgo de la RSE. Las diferencias de
género en los estilos de liderazgo conducen a Marshall (2007)
a plantear si el dominio del hombre blanco en el liderazgo de
la RSE, es simplemente un reflejo de las ideas dominantes de
gestion, de las empresas y del estilo organizativo.

Bendell y Lin (2008) consideran que la falta de compromi-
so de género en materia de RSE pueda ser debida a las acti-
tudes competitivas en el dmbito profesional y personal y en
una deliberada minimizacion de las cuestiones de género por
mujeres lideres en empresas?’. En realidad, la IG desaparece
tras preocupaciones mayores de la RSE como los derechos
humanos, laborales 0 medio ambientales. Por consiguiente,
“la perspectiva de género no ha emergido ain como una
cuestién clave dentro de la RSE” (Bendell y Lin, 2008, p.8).

La RSE incluye un amplio abanico de aspectos a conside-
rar como medidas de desempefio social. Sin embargo, la IG
no es una prioridad en la agenda de RSE a pesar de que
haya sido definida como una prioridad de desarrollo econé-
mico y humano por parte de las Naciones Unidas (Thomp-
son, 2008).

Thompson (2008), aborda esta cuestion mediante el desa-
rrollo de un caso que incluya explicitamente la IG entre las
prioridades de RSE de empresas internacionales. Los princi-
pios de IG constituyen demandas morales. Los modelos vi-
gentes de los negocios y la cultura corporativa son injustos en

27 Carly Fiorina, CEO de Hewlett-Packard en su libro de memorias titula-
do “Decisiones Dificiles” reconoce que no le gustaba hablar de su género
ni del techo de cristal porque entendia que estos topicos eran distraccio-
nes en su misién y podrian distorsionar a la mayoria de sus personas
empleadas. Incluso reconocié haber minimizado los temas de género en
todas las entrevistas porque no queria centrar la atencién en ello.

71



72

la medida que estdn sistemdticamente y estructuralmente
sesgados para crear ventajas a los hombres?8. En tultimo lu-
gar, la autora considera que las empresas y organizaciones
son agentes morales con la obligacién de adoptar la IG como
una prioridad de la ciudadania y RS#°.

En conclusion, la perspectiva de género no ha surgido atin
como tema clave en materia de RSE. Sin embargo, y en alu-
si6n a una de las conclusiones del trabajo de Schultz (2007)
en el sector bancario, es “urgente la necesidad de clarificar y
definir la IG como una dimensién especifica de la RSE”.

El Género en las Herramientas de Gestion de
Responsabilidad Social Empresarial

Los gobiernos y medios de comunicacién se han interesa-
do en dar cuenta de las consecuencias de las actividades de
las organizaciones y establecen categorias y escalas para el
desarrollo de su RS. Estos rankings atraen considerablemen-
te la publicidad (Porter y Kramer, 2006).

Existen estdndares publicos y privados que se utilizan
para gestionar la RSE. Las herramientas de gestion de la RSE
podriamos clasificarlas entre indices bursatiles y aquellas he-
rramientas que las organizaciones suelen utilizar para im-
plantar sus sistemas de RSE y para presentar sus informes de
sostenibilidad.

El Dow Jones Sustainability Index (DJSI) y FTSE4 Good
Index son dos ejemplos de iniciativas privadas internaciona-
les aunque su naturaleza es distinta a las herramientas utili-
zadas para presentar los informes de sostenibilidad. Se trata
de indices bursatiles, en los que cotizan aquellas empresas
que cumplen determinados criterios establecidos en cada uno
de los casos por sus entidades gestoras. Las gestoras verifican
el cumplimiento de los criterios a fin de que las empresas
puedan cotizar y obtener la calificacion en el indice. Los crite-
rios que se utilizan se refieren al gobierno corporativo, a las
practicas medioambientales, a los derechos humanos o a las
relaciones laborales.

% Las mujeres se quedan atrds en liderazgo empresarial, productividad y
en la acumulacién de la riqueza. Las estructuras sesgadas de género son
tan invisibles para los hombres como para las mujeres y éstas son tan
responsables como los hombres para eliminarlas.

29 Del mismo modo que se preocupan de demandas medioambientales, in-
tegridad corporativa, transparencia y proteccién del trabajo de menores.



El DJSI identifica las empresas lideres en sostenibilidad
mientras que el FTSE4%° Good identifica empresas responsables,
proporcionando un baremo de RS. Para ser incluidas en la lista
de FTSE4, las empresas deben cumplir al menos dos de los siete
indicadores del Criterio Social Stakeholders a nivel local o global
(dos de ellos conciernen al género). Criterios como adopcion de
politicas de 10, compromisos para la igualdad y la diversidad en
sus informes anuales, evidencias de los sistemas de 10, compo-
sicién de la fuerza de trabajo, acuerdos para el trabajo flexible y
beneficios sociales... El problema es que el reporte de este crite-
rio de género es opcional por lo que algunas empresas no dan
informacion sobre ello (Grosser y Moon, 2005).

Asi y todo, se pueden considerar como un avance en la
consolidacién de la RSE dado que en términos competitivos,
la RSE genera valor al accionista a través de estos indices.

Las herramientas de gestion de RS mads significativas se
refieren a:

e Libro Verde de la RSE: Fomentar un marco europeo
para la responsabilidad social de las empresas.

® Global Reporting Iniciative (GRI): Guia para la Elabora-
cién de Memorias de Sostenibilidad.

e Global Compact o Pacto Mundial.

e Social Accountability International (SAI): Accountabili-
ty 8000 (SA8000).

e [S026000
* CSR Europe: SME key

A continuacion identificamos el tratamiento de IG en cada
una de ellas en forma de indicadores directos e indirectos.

Libro Verde de la Responsabilidad Social de las Empresas

El Libro Verde de la RSE presentado en 2001 por la Comi-
sién de las Comunidades Europeas tiene por objeto “iniciar
un amplio debate sobre cémo podria fomentar la Unién Euro-
pea la responsabilidad social de las empresas a nivel europeo
e internacional, en particular sobre cémo aprovechar al

30 El FTSE4 Good Index fue creado en 2001 y pretende ayudar a los in-
versores a identificar e invertir en organizaciones que reconocen estdnda-
res internacionales de RSE y han tenido un impacto en el mercado de
Reino Unido o global de précticas de divulgacién de RSE.
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maéximo las experiencias existentes, fomentar el desarrollo de
préacticas innovadoras, aumentar la transparencia e incre-
mentar la fiabilidad de la evaluacion y la validacién”.

Establece como definicion para la RSE, la integracién vo-
luntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones
sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales
y sus relaciones con sus interlocutores.

El Libro Verde desarrolla la responsabilidad social de las
empresas en dos dimensiones: la interna, que contempla la
gestién de recursos humanos como la salud y seguridad en el
lugar del trabajo, la adaptacion al cambio, la gestion del im-
pacto ambiental y de los recursos naturales, y la otra externa,
en la que a través de las relaciones de la empresa con las co-
munidades locales, con los socios comerciales, proveedores y
consumidores, y con la protecciéon de los derechos humanos,
se hace referencia a los codigos de conducta y la atencion a
los problemas ecolégicos mundiales.

Existe un tercer apartado que establece un enfoque global
de la RSE mediante la gestion integrada de la RSE por informes
y auditorfas de la RS, la calidad en el trabajo, las etiquetas so-
ciales ecolbgicas y la inversién socialmente responsable.

De acuerdo al Libro Verde, ser socialmente responsable im-
plica ir mds alld del cumplimiento de las obligaciones e invertir
en capital humano, en el entorno y en las relaciones con los
interlocutores porque aumenta la competitividad empresarial.

El 2 de julio de 2002 la Comisi6én de las Comunidades Eu-
ropeas hizo publicas las conclusiones de la consulta del Libro
Verde sobre RSE realizadas el afio anterior.

Las empresas subrayaron la necesidad de que la RSE sea
voluntaria mientras que los sindicatos y organizaciones de la
sociedad civil sugirieron que las iniciativas voluntarias no son
suficientes. Los fondos de inversion acentuaron la necesidad
de divulgacion de la informacion y transparencia de las préac-
ticas empresariales y las organizaciones de las personas con-
sumidoras solicitaron disponer de mayor informacién sobre
las condiciones éticas, sociales y ecoldgicas de produccion y
comercializaciéon de bienes y servicios.

Asimismo, la Comisién destaca la importancia de fomen-
tar el intercambio de experiencias y buenas practicas y la ex-
tension de la RSE a las PYMES. Las empresas pioneras pue-



den ayudar a generalizar las practicas socialmente
responsables difundiendo las mejores practicas.

Algunas de las iniciativas planteadas se han materializado
en directivas comunitarias, como la 2003/6 sobre informa-
cién privilegiada y manipulacién del mercado.

En lo que respecta a indicadores directos de IG de esta
herramienta de gestion, es decir, aquellos que consideran ex-
plicitamente la perspectiva de género en medidas de no dis-
criminacion, 10 y diversidad, la dimension interna y mas con-
cretamente la gestién de los recursos humanos es la que més
ampliamente es tratada la perspectiva de género.

Uno de los desafios a los que se enfrentan las empresas es
la de atraer y retener trabajadores cualificados. En ese senti-
do, la Comisién propone en el apartado 28 que “las medidas
pertinentes podrian incluir una mayor diversidad de recursos
humanos, la igualdad de retribucion y de perspectivas profe-
sionales para las mujeres y un mayor equilibrio entre trabajo,
familia y ocio. El seguimiento y la gestion activa de las perso-
nas trabajadoras de baja por incapacidad laboral o accidente
se traduce también en un ahorro de costes”.

Asi mismo, en su apartado 29, establece que “las practicas
responsables de contratacién, en particular las no discrimi-
natorias, podrian facilitar la contratacién de personas perte-
necientes a minorias étnicas, trabajadores de mayor edad,
mujeres desempleadas de larga duracién y personas desfavo-
recidas”.

Por otra parte, el apartado 38 se refiere a la adaptacion al
cambio y establece medidas que podriamos considerarlas
como indicadores indirectos, al tratarse de medidas que influ-
yen en la IG, pero cuya potencialidad en ese &mbito aun no ha
sido suficientemente resaltada. Comprometerse con el desa-
rrollo local y las estrategias activas de empleo mediante su
participacion en las asociaciones a favor del empleo local o
inclusién social.

Global Reporting Initiative (GRI)

Global Reporting Initiative (GRI) fue constituida en 1997
como iniciativa conjunta de la ONG estadounidense Coalition
for Environmentally Responsable Economics (CERES) y el
Programa de Naciones Unidas para el Medio Ambiente. Hoy
en dia es una referencia a nivel internacional y més concreta-
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mente a nivel europeo, considerando que las recomendacio-
nes metodoldgicas del Libro Verde se remiten a las propues-
tas realizadas por el GRI.

Su objetivo es conseguir en el 4mbito de la sostenibilidad,
el mismo grado de comparabilidad que tienen las memorias
financieras para asi, aportar seguridad a los mercados de ca-
pitales y fiabilidad a las decisiones de quienes invierten.

Su Guia para la Elaboracion de Memorias de Sostenibilidad
es de uso voluntario y la mas utilizada por las empresas que de-
sean informar sobre los aspectos econémicos, ambientales y so-
ciales de sus productos, actividades o servicios. La gufa establece
tres tipos de indicadores de desempefio: indicadores de desempe-
fo econémico, desempeilo ambiental y desempefio social.

En el apartado de indicadores de desempefio social, el GRI
propone indicadores que midan aspectos como el empleo, las
relaciones empresa/personas empleadas, salud y seguridad,
formacion, diversidad y oportunidad, trabajo infantil, libertad
de asociacion, trabajo forzoso, medidas de seguridad, dere-
chos de las comunidades indigenas, corrupcién, comunidad,
salud y seguridad de la clientela, publicidad, respeto a la inti-
midad y otros. Asf tendriamos indicadores de IG como:

e LA10 que establece la descripciéon de politicas y pro-
gramas de 10 y de los sistemas de revisién para asegu-
rar el cumplimiento y los resultados de las revisiones.

e LA11, composicién de los departamentos superiores de
gestion y gobierno corporativo atendiendo a la propor-
cion entre sexos y otros indicadores de diversidad si se
consideran culturalmente apropiados.

¢ HR4, relacion pormenorizada de las politicas y procedi-
mientos dedicados a evitar todo tipo de discriminacio-
nes en las operaciones, asi como los sistemas de segui-
miento y sus resultados.

Asi mismo, nos encontramos con indicadores de desem-
peno social como LA1, LA2, LA3, LA4, LA5, LA6, LA7 y LA9
que se refieren a la igualdad indirectamente desagregando
datos en materias de practicas laborales y trabajos decentes
de empleo, relaciones empresa/personas empleadas, forma-
cién, salud y seguridad.

El argumento que promueve la IG y la integracién de gé-
nero en informes de sostenibilidad es multifacético. Pese a



que la IG estd normativamente avalada en estructuras juridi-
cas y politicas internacionales, la desigualdad continta sien-
do una presencia vergonzosa en las sociedades (GRI, 2009). A
pesar de la inclusién de indicadores relacionados con el géne-
ro, y del reconocimiento global de su importancia, Grosser y
Moon (2008) verifican que las empresas raramente relatan
muchos datos desagregados por sexos. Los informes sobre
género suelen incluir un conjunto de estadisticas relaciona-
das con la clasificacion por género de la fuerza de trabajo y la
gerencia. Pocas organizaciones relatan alguna informacién
sobre desempefio relativas a igualdad en el ambiente de tra-
bajo, desarrollo profesional, remuneracién, empleo de traba-
jos no tradicionales o contratos de trabajo flexibles. Incluso
aquellas organizaciones relatoras de nivel maximo en los in-
formes de GRI, abordan indicadores centrales, pero no los
divulgan integralmente y no informan sobre un motivo para
la omisi6n de la informacién (Grosser y Moon, 2008).

Global Compact, Pacto Mundial

No hay sociedad que trate a sus mujeres tan bien como
a sus hombres (Human Development Report, 1997). E1 75%
de la poblacién que vive con menos de 1$ diario es mujer
(Barrientos, 2002).

El Global Compact fue anunciado por el Secretario Gene-
ral de la ONU Kofi Annan en el Foro Econémico Mundial
celebrado en Davos en 1999 y puesto en marcha oficialmen-
te en julio de 2000. La iniciativa de la Organizacion de Na-
ciones Unidas es conocida como Global Compact o Pacto
Mundial y hace un llamamiento a todas las empresas para
que incorporen a su practica empresarial, diez principios
universales extraidos de los d&mbitos de los derechos huma-
nos, laborales, defensa del medio ambiente y la lucha contra
la corrupcion. Su objetivo es que la adopcién de valores y
principios compartidos den un rostro humano al mercado
mundial. Promover una nueva forma viable de gobernanza
mundial para de alguna manera, llenar el llamado “vacio de
la gobernanza” donde los estados han fallado a la hora de
adecuar y gestionar los cambios sociales medioambientales
devenidos tras la globalizacion.

El Global Compact es parte de las Naciones Unidas y depen-
de de la Secretaria General. Las resoluciones de las Naciones
Unidas se comprometen a implementar la Plataforma de Acciéon
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de Beijing, asi como la politica de maisntreaming de género. El
logro de la igualdad de las mujeres es visto como una de las lla-
ves para la resolucion de la pobreza y el desarrollo, y esta es una
de las razones para la iniciativa del Global Compact.

El pacto se ha extendido a los distintos paises y desde
2005, exige compromisos a las organizaciones adheridas
para mantenerse activas en él. Compromisos de comunica-
cién de los progresos mediante informes financieros, de sos-
tenibilidad, web u otros medios de comunicacién. La tabla 5
recoge los Principios del Pacto Mundial.

Tabla 5. Principios del Pacto Mundial

Principios

Derechos Humanos

1. Las empresas deben apoyar y respetar la proteccidon de los
derechos humanos proclamados a nivel internacional.

2. Evitar verse involucradas en abusos de los derechos humanos.

Normas Laborales

3. Las empresas deben respetar la libertad de asociacion y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacion colectiva.

La eliminacion de todas las formas de trabajo forzoso y obligatorio.
5. La abolicién efectiva del trabajo infantil.
6. La eliminacion de la discriminacion respeto al empleo y la
ocupacion.
Medio Ambiente

7. Las empresas deben apoyar la aplicacion de un criterio de
precaucion respeto a los problemas ambientales.

8. Adoptar iniciativas para promover una mayor responsabilidad
ambiental.

9. Alentar el desarrollo y la difusién de tecnologias inocuas para el
medio ambiente.

Corrupcion

10. Lucha contra la corrupcion.

Fuente: Global Compact.

Las criticas al Global Compact incluyen aquellas que des-
aprueban un enfoque voluntario del gobierno corporativo,
aquellas que critican considerar las ONG como stakeholders
y aquellas que insisten en que este tipo de iniciativas sirven
para reparar las imagenes dafiadas de las multinacionales
(Kilgour, 2007).



No existe ninguna referencia directa al género en los diez
principios expuestos. Sin embargo, utilizando el género neu-
tro podria interpretarse un fuerte mandato intrinseco hacia la
IG (Kilgour, 2007). Para ello, es preciso entender que el origen
de estos principios se deriva de la Declaraciéon Universal de
Derechos Humanos, de la Declaracion de las Organizaciones
Internacionales sobre Principios Fundamentales y Derechos
del Trabajo, de la Declaracién de Rio sobre Desarrollo y Me-
dio Ambiente®' y de la Convencion de las Naciones Unidas
contra la Corrupcion.

Las mujeres histéricamente y por razones sociales suelen
ser olvidadas en los procesos de consideracion de los stake-
holders (Pearson y Seyfang, 2002) lo que pudiera explicar en
parte, la razén por la que cuestiones relativas a la igualdad de
las mujeres son minimamente tratadas en el Global Compact.

Como indicadores directos de la IG citariamos el Objetivo
de Desarrollo del Milenio de las Naciones Unidas de favore-
cer la IO entre sexos y otorgar poder a la mujer. Asi mismo, el
principio 6 promueve la eliminacién de la discriminacién res-
pecto del empleo y la ocupacién. Sugiere comunicar medidas
especificas para abordar la cuestién de la discriminacién, es-
tablecer programas para promover el acceso de la formacion,
actualizar archivos sobre contratacion, formacién y transpa-
rencia en la IO entre otros.

El Global Compact no es un instrumento regulatorio y por
tanto, es incapaz de hacer responsables a las empresas firman-
tes que violen los principios. El enfoque del Global Compact tie-
ne una limitaciéon afiadida para Kilgour (2007) al ser ésta una
iniciativa no democratica. Grupos de mujeres e indigenas no se
sienten representados en el proceso, siendo una vez mds, exclui-
das del poder. La lectura detallada de libros, forums, agendas,
conferencias, casos de estudio y aquellas actividades en las que
el Global Compact actda como socio demuestran que las muje-
res y la IG son casi invisibles en el discurso del Global Compact.

Social Accountability 8000-SA8000

Social Accountability International (SAI) es una organiza-
cion pro derechos humanos de cardcter benéfico dedicada a

31 Principio 20 de la Declaracién de Rio: Las mujeres desempefian un
papel fundamental en la ordenacién del medio ambiente y en el desarro-
llo. Es por tanto, imprescindible contar con su plena participacién para
lograr el desarrollo sostenible.

79



80

mejorar los lugares de trabajo y las comunidades mediante el
desarrollo e implementacion de estindares socialmente res-
ponsables. En 1996, SAI formé un Comité Asesor Internacional
de stakeholders para desarrollar la SA8000. El sistema se basa
en la credibilidad, la verificacion y la transparencia. Su método
de verificacién incorpora elementos clave de los sistemas de
certificacion de gestion de la calidad de las normas ISO.

Hoy en dia, SA8000 es cominmente utilizada por empresas y
gobiernos en todo el mundo y estd reconocida por la mayoria de
los sindicatos y organizaciones no gubernamentales como uno de
los estdndares de aplicacion en el &mbito laboral mas relevante.

En el Capitulo 1V, dedicado a los requerimientos de RS, enu-
mera 9 apartados destacando como indicadores de IG, los rela-
tivos a la salud y seguridad en el trabajo, la libertad de asocia-
ci6n y derecho de negociacion colectiva, discriminacion, horario
de trabajo y remuneracién. Asi por ejemplo, como indicador
netamente directo, el 5 dedicado a la discriminacién, indica que
la compaifiia no permitird comportamientos, incluyendo gestos,
lenguaje y contacto fisico, que sean, desde el punto de vista se-
xual, coercitivos, amenazadores, abusivos o explotadores. La
compaiiia no efectuara, ni auspiciara, ningtn tipo de discrimi-
naciéon basada en los atributos de raza, casta, origen nacional,
religion, discapacidad, género, orientacion sexual, participaciéon
en sindicatos, afiliacion politica o edad, al contratar, remunerar,
entrenar, promocionar, despedir o jubilar su personal.

En el resto de los apartados nos encontramos con indica-
dores indirectos de la IG al tratar aspectos como la remune-
racion, la libertad de asociacién o la salud y seguridad en el
trabajo de forma genérica.

ISO 26000

Es una guia elaborada por la ISO, International Standari-
zation Organization, publicada en noviembre de 2010. No
tiene propdsito de certificacién o uso contractual, pero si pue-
de utilizarse a modo de autoevaluacion del grado de cumpli-
miento de los principales principios establecidos a nivel mun-
dial para la RSE. El tultimo de los principios es el que
englobaria como indicador indirecto la IG.

1. Principio de cumplimiento de ley.

2. Principio de respeto por los instrumentos reconocidos in-
ternacionalmente.



3. Principio de reconocimiento de las partes interesadas y sus
preocupaciones.

. Principio de rendicion de cuentas.

. Principio de transparencia.

. Principio de conducta ética.

4
5
6. Principio de desarrollo sostenible.
7
8. Principio de enfoque preventivo.
9

Principio de respeto a los derechos humanos fundamentales.

10. Principio de respeto a la diversidad.

The SME Key

En respuesta a la Comisién Europea en su comunicado
sobre la RSE de 2002 que abogaba por el desarrollo y di-
fusién de herramientas que ayudasen a las PYMES a lle-
var a cabo actuaciones de RS, CSR Europe, puso en mar-
cha el proyecto The SME Key-Unlocking Responsable
Business.

Es una guia que les ayuda a elegir el tipo de practicas so-
cialmente responsables que encajen con las caracteristicas de
su negocio. Establece tres dreas de accién (identidad, misién
y valores, impacto social y medioambiental e ideas para el
desarrollo de una estrategia de RS). Permite a la empresa es-
tablecer sus propias prioridades y elegir las lineas de actua-
cién mas convenientes (ver tabla 5).

Tabla 6. indice de SME Key

1. La Guifa. Introduccién

Identidad, misiéon y valores

Impacto econdmico, social y medioambiental

3.1. Impacto econdmico.
3.2. Impacto Social.
3.2.1. Empleados.
3.2.2. Clientes.
3.2.3. Comunidad local.
3.2.4. Socios de negocio.
3.2.5. Administraciones Publicas.
3.2.6. ONGs.
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4. Desarrollo de estrategias de responsabilidad social

4.1. Planificacion de una estrategia de sostenibilidad.
4.2. Vision de futuro.

4.3. Dialogo con grupos del entorno.

4.4, Objetivo de este informe.

4.5. Proximos pasos.

Fuente. CSR Europe.

Una vez mds, nos encontramos con indicadores mayor-
mente indirectos y que no tratan el tema de la IG especifica-
mente (seguridad e higiene laboral, formacién y desarrollo,
comunicaciéon con personas empleadas, salario y beneficios,
clima laboral...). Sin embargo, en el andlisis del impacto so-
cial y medioambiental y en lo referente al apartado Emplea-
dos, insta a las empresas a responder directamente a pregun-
tas como cudl es la politica actual de 10, como se implementa
y cudl es el perfil de la plantilla en cuanto a edad, género,
origen étnico se quiere considerar en el futuro. Del mismo
modo, las empresas deben indicar el namero y porcentaje de
mujeres y minorias étnicas que ocupan cargos directivos.

Por lo tanto, existen pocas iniciativas internacionales de
RSE que traten explicita o implicitamente la 1G. No suele
haber menciones especificas al género mas alla del patrén
de referencia a iniciativas de 10 y politicas de acoso interno
dentro de la organizaciéon. Mientras que las directrices de
presentaciones de informes medioambientales son muy es-
pecificas, las guias que tratan la IG y los derechos humanos
de las mujeres son muy escasos. En general, las cuestiones
relativas al género en los lugares de trabajo, no pueden ser
tratadas bajo un enfoque de género en estas guias (Grosser
y Moon, 2005).

El BITC?®2, la principal organizacién empresarial sobre
RSE en el Reino Unido, indica que las guias de informes de la
RSE pueden mejorar y ampliar las practicas comerciales. En
lo que respecta a los informes de sostenibilidad con informa-
cién sobre género, destacan el GRI y el FTSE4 Good Index y
su version Female FTSE4.

Asiy todo, disponemos de algunas herramientas de gestién
que incorporan mas implicitamente el género. Si bien, no po-

32 BITC, Business in the Community.



driamos catalogarlas como herramientas de gestién de la RSE
propiamente dicha, es indudable el valor y la utilidad de las
mismas a la hora de poner en las agendas empresariales la IG.

Los Principios de las Mujeres Calvert anunciados por el Fon-
do Calvert es un ejemplo de iniciativa del sector privado. Estos
fueron originalmente establecidos conjuntamente con UNIFEM y
presentados en 2004 como el primer cédigo de conducta empre-
sarial mundial centrado exclusivamente en el empoderamiento, el
avance y la inversion en las mujeres de todo el mundo. Recopilan
una variedad de formas en las que las empresas pueden contri-
buir en el avance de la mujer. Los siete principios incluyen pasos
concretos para conseguir la IG mediante la adopcién e implemen-
tacion de normativas y practicas que erradiquen la discrimina-
cion de género o proporcionen un equilibrio en dreas como:

1. El empleo y compensaciones.

2. El equilibrio entre trabajo y vida, y el desarrollo profesional.
3. Lasalud, seguridad y libres de violencia.

4. La administracién y direccion.
5

. Elnegocio, la cadena de suministro y las practicas de mar-
keting.

6. El compromiso civico y social.
7. La transparencia y responsabilidad.

Tras un periodo de consultas entre expertos, empresas,
ONG, sindicatos e instituciones académicas, el GRI publica en
2009, una Guia para Profesionales incluyendo la Cuestiéon
de Género. Guia valiosa para aquellas organizaciones y em-
presas que pretendan incluir todos los aspectos concretos de
género en sus informes de sostenibilidad.

La Guia se divide en seis capitulos (Gobernanza y valores
organizativos, ambiente de trabajo, cadena de suministro, co-
munidad, consumidores e inversién) y establece objetivos jun-
to con medidas de desempefio sugeridas que los redactores de
los informes de sostenibilidad pueden utilizar para relatar las
informaciones sobre cada cuestion referente a género.

La Guia no es una directriz de informes de GRI y no es por
tanto, parte de la estructura de informes de sostenibilidad de
GRI. La publicacion expone ideas que promueven la igualdad
a través de los informes de sostenibilidad que previsiblemen-
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te mas adelante serviran en las actualizaciones formales de
las directrices del GRI.

Los Principios para el Empoderamiento de la Mujer
(PEM), es el producto de una colaboracién entre UNIFEM y el
Pacto Mundial de la ONU, basado en una consulta internacio-
nal de varios, que adapta los Principios de la Mujer de Cal-
vert. Los PEM son un conjunto de medidas voluntarias que
ayudan a las empresas a promover la I0 de hombres y muje-
res en el lugar de trabajo y en toda la cadena de produccion,
a detectar y combatir el acoso y a facilitar la conciliacién en-
tre vida laboral y familiar.

La adhesion a los Principios para el Empoderamiento de
la Mujer implica que las empresas suscriben sus siete prin-
cipios:

1. Promover la IG desde la direccién al mas alto nivel.

2. Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa
en el trabajo, respetar y defender los derechos humanos y
la no discriminacion.

3. Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los
trabajadores y trabajadoras.

4. Promover la educacion, la formacion y el desarrollo profe-
sional de las mujeres.

5. Llevar a cabo practicas de desarrollo empresarial, cadena
de suministro y marketing a favor del fortalecimiento de las
mujeres.

6. Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y
cabildeo.

7. Evaluary difundir los progresos realizados a favor de la IG.

Por su parte, el Female FTSE Index es un informe anual
que revela el nimero de mujeres a niveles de representacion
de las 100 mayores empresas del Reino Unido. Este indice fue
puesto en marcha en 2002 y para 2003, ya habia incorporado
a 139 empresas incluyendo méas de la mitad de aquellas que
formaban parte del FTSE100. Se requiere informacién sobre
el modo que las cuestiones laborales de las personas trabaja-
doras se relacionan con la estrategia corporativa, incluyendo
los valores corporativos y acciones o planes estratégicos; res-
ponsabilidades de los consejeros; evaluaciones de riesgos,
oportunidades y politicas relativas al lugar de trabajo y labo-



rales. Aun asi, este indice tampoco exige informacion especi-
fica sobre género.

Se puede afirmar que existe un incremento de las cuestio-
nes laborales de género en las directrices de gufas, pero no
suelen incorporar la perspectiva de género en secciones de
direccion o gobierno (Grosser y Moon, 2005).

Adams y Harte (1999), sostienen que la falta de informes
empresariales sobre 10 ha obstaculizado el trabajo de Equal
Opportunities Comission (EOC)** a la hora de investigar de-
terminadas empresas o sectores.

Las evaluaciones de RSE se suelen centrar en aspectos
medioambientales, condiciones de trabajo, derechos laborales,
relaciones de la empresa con la comunidad y las estructuras y
mecanismos de la rendicion de cuentas. En los tltimos afios
estd aumentando el interés por centrarse en otros indicadores
que aporten un marco mas amplio para la evaluacién. Estos
marcos a menudo se toman como punto de partida de los com-
ponentes econémicos, ssociales y medioambientales recogidos
en el concepto de desarrollo sostenible. La IG es una preocupa-
cion central del desarrollo comunitario internacional que las
evaluaciones sociales y medioambientales de la RSE deberian
impulsar. Una mayor igualdad es en si misma un objetivo e
implica desarrollo social y econémico (Anderson et al., 2006).

Los indicadores directos de la IG se han centrado mayor-
mente en la dimension interna de la RS, orientada a aspectos
propios de la organizacion. Las diferentes herramientas ana-
lizadas reflejan politicas o programas de IG relacionados con
aspectos relativos a evitar la discriminacién como parte de su
estrategia fomentando la formaciéon en 10, el andlisis de la
plantilla por género, la accesibilidad y el fomento de la forma-
cién a toda la fuerza laboral, la no discriminacién salarial,
etc. En lo que respecta a la dimension externa de la RS, las
herramientas intentan visualizar la gestién de la empresa
como miembro responsable de la gestion.

Es interesante resaltar la IG como un valor prioritario
de la RS que puede hacer de este valor, el eje central desde
el cual, poder focalizar una determinada concepcién em-
presarial atenta a la diversidad y a favor de la igualdad.
Asi, el tratamiento de la RS en materia de IG se presenta

3 EOC, Organismo publico no departamental que trabaja la discrimina-
cién y la igualdad en el Reino Unido.

85



86

como un elemento que atraviesa transversalmente los dis-
tintos procedimientos de la gestion empresarial. De esta
forma, el enfoque de género en el tratamiento de la RSE,
precisa de métodos y herramientas especificas que incor-
poren la transversalidad en todos los procedimientos y
cambios en la cultura organizativa.

La IG, es un concepto simple pero radical. Conseguirlo ayu-
dard a hacer frente a muchos otros problemas y por tanto, la
IG es un indicador esencial de gobernanza mundial que funcio-
na (Kilgour, 2007).

La Responsabilidad Social de Género en la Empresa

La RSG, es una variante de la RSE y conlleva la integra-
cion del enfoque de género y en particular, de las areas emer-
gentes como la igualdad y la diversidad de género, en las ope-
raciones comerciales de las empresas e impregna el didlogo
con todos los grupos de interés para conocer sus demandas y
expectativas, y desarrolla politicas de género que sean com-
patibles con las estrategias empresariales de busqueda de
productividad y eficiencia y rendimiento econémico (De la To-
rre y Maruri, 2009).

De la Torre y Maruri (2009) establecen la RSG como una
nueva tendencia en el management empresarial, que supo-
ne incorporar la clave de género en la gestiéon de la RSE y
reinterpretar las relaciones existentes entre la empresa y
sus grupos de interés en clave de género. Al igual que la
RSE, el avance de la RSG dependera no s6lo del nivel de
cumplimiento, sino, sobre todo, de su integracién en la es-
trategia de las empresas.

Las claves de la RSG son la voluntariedad (responsabili-
dad legal), el didlogo con los grupos de interés y la integracién
de las politicas de género en las operaciones de la empresa.

Permite vertebrar la igualdad (responsabilidad filantrépi-
ca), la incorporacién de la ética en las relaciones laborales
con empleados y agentes externos (responsabilidad ética) y es
una oportunidad para el desarrollo del negocio (responsabili-
dad econ6émica).

La tabla 7 refleja la relacion entre las dimensiones de la
RSG y las motivaciones para implementarla en las empresas.



Tabla 7. Relacién entre las dimensiones de la RSG y las motivaciones para su

implementacion.

Dimensién de la responsabilidad social de género
Interna Externa
La RSG como parte La RSG como atributo
de una cultura orien- de reputacion: Acceso a
w4 tada a los resultados distintivos empresariales
6 ﬁ: con contribucién de de igualdad, posicio-
0] E ambos géneros. namiento ante clientes,
= % Rentabiidad de la empresas requrjsables
é o RSG: Aprovecha- en clave de gestion.
0 2 miento  del talento
w= masculino y femenino.
=z
o
Q
s —
o La RSG como princi- La RSG como forma de
g pio moral: ser ético, evitar situaciones con-
hacer lo correcto, evi- flictivas y riesgos: cum-
< tar discriminaciones y plir la ley de igualdad.
2 promover la igualdad “Licencia para acceder
2 efectiva entre hom- a nuevos productos,
\ln__: bres y mujeres. servicios y mercados”
Z (Clausulas sociales de
género como criterios
de valoracion para acce-
der a la adjudicacion de
contratos publicos).

Fuente: Torre y Maruri (2009, p. 93).

La RSG puede ayudar a gestionar las expectativas en
asuntos de género de los stakeholders, para una vez conoci-
das, integrarlas en las politicas de las empresas. Lo que no
cabe duda es de su potencialidad para tratar y gestionar los
procesos de recursos humanos en cuestiones relativas a la
igualdad, la conciliacién, diversidad, etc. Socialmente la RSG
puede mejorar la imagen y reputacién corporativa y, econo-
micamente, reducir el absentismo, retener el talento e incluso
aumentar la productividad ligada a un mejor clima laboral.

La RSG no es un objetivo a lograr, sino un camino que con-
duce a un nuevo modelo de produccion o sociedad. Las cuestio-
nes relativas al género estan en la agenda politica, social y eco-
némica y presentan una oportunidad en la gestion empresarial.
La implantacién de la RSG y la igualdad es imparable y puede
ofrecer ventajas competitivas si se une al negocio y la cuenta de
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resultados. Por lo que es razonable pensar que en los préximos
afios la igualdad sea un factor diferencial empresarial y una
ventaja competitiva ligada a la reputacién y al consumo razo-
nable (De la Torre y Maruri, 2009).

La Perspectiva de Género, Mainstreaming, en la
Responsabilidad Social Empresarial

El andlisis de género es una herramienta para diagnosti-
car las diferencias entre las mujeres y hombres de acuerdo a
sus actividades especificas, condiciones, necesidades, acceso
y toma de decisiones (Thompson, 2008).

El término mainstreaming aparece por primera vez en
textos internacionales tras la celebracion de la Tercera Confe-
rencia Mundial de Naciones Unidas sobre Mujeres (Nairobi,
1985) en relacion con el papel de las mujeres en el desarrollo.
Sin embargo, no es hasta la IV Conferencia Mundial sobre
Muyjeres de Naciones Unidas (Beijing, 1995), cuando la estra-
tegia del mainstreaming fue asumida. “Los gobiernos y otros
actores deberian promocionar una politica activa y visible del
mainstreaming de género, en todas las politicas y programas,
para que antes de que se tomen las decisiones, se realice un
andlisis de los efectos producidos en mujeres y hombres res-
pectivamente”.

Mainstreaming es la integracién de la IG en todos los
ambitos y lo que ello implica en la sociedad. Implica nuevas
maneras de idear y enfocar politicas, cambios en las cultu-
ras y estructuras organizacionales e institucionales. Se bus-
ca la participacién de la mujer en todos los aspectos de la
vida y el andlisis de programas y politicas desde una pers-
pectiva de IG.

Mainstreaming ha sido definido como un proceso trans-
formador, que incluye, pero va mas alld de los derechos
individuales para igualdad de trato, de acciones positivas
para paliar desigualdades, e incluye identificar cémo los
sistemas de organizacion y estructuras causan discrimina-
ciones indirectas y la alteracién o redisefio de ellas en su
caso (Rees, 2002).

El Consejo de Europa (1998) defini6 la IG como “la visi-
bilidad de la igualdad, empoderamiento y participacién de
ambos sexos en todas las esferas publicas y privadas. No es
sinénimo de igualdad, del establecimiento de los hombres,



ni de sus estilos de vidas y condiciones. Implica aceptar y
valorar las diferencias entre mujeres y hombres y los di-
versos roles que juegan en la sociedad”. El Consejo de Eu-
ropa aporta un nuevo enfoque para conseguir la IG, el
mainstreaming, que implica la reorganizacion, mejora, de-
sarrollo y evaluacion de los procesos de las politicas, a fin
de que una perspectiva de género sea incorporada en todas
las politicas, todos los niveles y todas las etapas, por los
actores normalmente involucrados en la formulacién de
politicas.

Mainstreaming es una combinacién de dimensién politica
y técnica. Los sistemas técnicos incluyen herramientas de es-
tadisticas de género desagregadas, evaluacién de impacto de
género, pruebas de género, formacion en IG y el desarrollo de
indicadores de igualdad. La dimensién politica del mains-
treaming es igualmente importante; programa de estableci-
miento de oportunidades para mejorar la participacion e in-
clusién de las mujeres en las tomas de decisiones y reducir o
eliminar las barreras de género a esa participaciéon (Rees,
2004).

Rees (2004), observa el mainstreaming como la participa-
cién del principio de considerar al individuo como una perso-
na completa, sustituyendo asi, los estereotipos de sexo sobre
roles de género y responsabilidades familiares, para que to-
dos los individuos sean considerados como potenciales cuida-
dores y este y otros aspectos no laborales de la vida, sean
considerados en los lugares de trabajo. Se trata de cambiar
las normas organizativas mas que de ayudar a que la mujer
quepa en ella.

El mainstreaming es un enfoque transformador integral
que busca cambios en las instituciones y en la existencia de
una dimensién de género a nivel de la sociedad y politicas
publicas. Junto a las medidas de accién positiva®, se desarro-
llan estadisticas desagregadas por género (gender monito-
ring), indicadores de equidad y presupuestos de género (gen-
der budgeting)®® (Rigalt-Pflaun, 2007).

3 Ejemplo, acciones para compatibilizar la vida profesional y familiar y
cuotas de mujeres para promover el balance de género.

3 Es una manera de aplicar la dimensién de género en el procedimiento

presupuestario y pone énfasis en el andlisis del impacto de las politicas en
las mujeres.
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El refuerzo entre la RSE y mainstreaming es mutuo. Asi,
la relacion estrecha entre RSE y la diversidad puede ser un
alejamiento del enfoque actual de beneficios individuales
de las buenas practicas, hacia una perspectiva mas preocu-
pada con los grupos sociales y justicia social (Opportunity
Now, 2004)3¢.

Walby (2004) nos introduce un matiz interesante, apelan-
do a que el mainstreaming distingue transformaciéon de la
integracion. Asi, en la primera existe un cambio sistémico,
mientras que la RSE discute el mainstreaming en términos de
integracion. Por lo tanto, como con los Principios de las Muje-
res de Calvert, la integracion es vista no sélo como un proble-
ma interno de los lugares de trabajo, sino como un proceso de
transformacion de los efectos externos de las organizaciones
en materia de género (Grosser y Moon, 2005).

La literatura de mainstreaming se ha centrado en las po-
liticas de gobierno para avanzar en la IG en la Unién Europea
(Rubery, 2002; Pollack y Hafner-Burton, 2000) y el papel de
las ONG (Kelly, 2003). Sin embargo, Dickens (1999) concluye
que la 10 para las mujeres en los lugares de trabajo avanza
mejor con una combinacion de cumplimiento de la ley, el caso
de empresa y la regulacion social.

Se constata un interés emergente en unir el éxito empre-
sarial a largo plazo y la 10 més alld de la legislacion bdsica
sobre 10 (Catalyst, 2004; Singh y Vinnicombe, 2003). Asi,
han surgido organizaciones empresariales que trabajan la
IG en Estados Unidos como Catalyst®” y Opportunity Now en
el Reino Unido. Ambas organizaciones sostienen que el
avance efectivo de las mujeres en los lugares de trabajo re-
quiere: de un compromiso de liderazgo, un caso para la IG
donde sea el nicleo de los objetivos de negocio, una base de
datos especifica y la accién en areas como reclutamiento,
retencioén, retorno maternal, promocién, formacién, desa-
rrollo profesional, retribucion y conciliacién (Catalyst, 2002;
Opportunity Now, 2001).

36 Opportunity Now es una organizaciéon que representa a los empleado-
res que quieren transformar sus lugares de trabajo asegurando la inclu-
siéon de la mujer y apoyando su potencial de ser econémicamente tan ac-
tivas como los hombres.

37 Catalyst es una organizacion que trabaja con empresas y profesionales

para construir entornos inclusivos y aumentar las oportunidades de la
mujer en el trabajo.



En lo que respecta a la legislacién laboral, autores como
Humphries y Rubery (1984) sostienen que las instituciones
laborales se construyen a través de una economia de géne-
ro®. Asi, reflejan la division social de género del mercado la-
boral y se sitdan entre la interseccion del trabajo productivo
(remunerado) y el trabajo reproductivo (no remunerado). Los
hombres se suelen concentrar en el trabajo formal y tienen
mds probabilidades de tener trabajos indefinidos y con mayo-
res salarios mientras que las mujeres, se concentran entre los
dos trabajos, pero cada vez mds comprometidas con trabajos
informales y la flexibilidad funcional entre el trabajo repro-
ductivo y productivo (Elson, 1999).

Los Principios de la Mujer de Calvert?’, fue el primer
c6digo de conducta centrado en las empresas como vehicu-
los para hacer frente a las desigualdades de género y pro-
mover el empoderamiento a nivel mundial. “Las empresas
promoveran y se esforzaran en lograr IG en sus operacio-
nes, en sus negocios y en sus relaciones con los stakehol-
ders adoptando e implementando politicas proactivas que
son publicamente divulgadas, evaluadas y cumplidas”.
(Calvert, 2004).

La regulacién laboral suele ser menos relevante en el
trabajo informal, normalmente desarrollado por las muje-
res. Los cédigos de conducta son una forma de regulacién
del trabajo que son elaborados e implementados en la ca-
dena de valor que en si misma, refleja la naturaleza de gé-
nero del mercado laboral y de la actividad econémica. Ba-
rrientos, Dolan y Tallontire (2003) realizaron un enfoque

3 De acuerdo al andlisis feminista, la economia es una estructura de géne-
ro donde el trabajo productivo y el reproductivo no deberian separarse.
Tradicionalmente la actividad econémica se ha centrado en las actividades
orientadas al mercado, obviando la economia reproductiva (trabajo no re-
munerado de cuidado de menores y labores domésticas). Las actividades no
remuneradas domésticas son indispensables para que el trabajo productivo
funcione, ya que mantienen la reproduccion y la fuerza laboral.

39 En 2004, la empresa de inversiones Calvert, en colaboraciéon con la
Fundacién de Desarrollo para las Mujeres de las Naciones Unidas, UNI-
FEM, desarroll6 el primer cédigo de conducta voluntario para guiar a las
empresas en como potenciar e invertir en la mujer y su avance a escala
mundial. Los Principios de la Mujer de Calvert (Calvert Wom®** Principles)
recopilan una variedad de formas en las que las empresas pueden contri-
buir en el avance de la mujer. (1)Empleo y compensaciones, (2) Equilibrio
entre trabajo y vida, y desarrollo profesional, (3) Salud, seguridad y libre
de violencia, (4) Administracion y Direccion, (5) Negocio, Cadena de Sumi-
nistro y préacticas de marketing, (6) Compromiso Civico y Social, (7) Trans-
parencia y Responsabilidad.
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de género en los cddigos de conducta de la cadena de valor
y establecieron la Pirdmide de Empleo y Codigos de Con-
ducta Femenina.

La pirdmide ayuda a examinar la cobertura de las cuestiones
de género en los cédigos de conducta y el alcance de su sensibi-
lidad de género. Divide las cuestiones clave relacionadas con el
empleo en tres niveles relacionados entre si: cuestiones del em-
pleo formal (A)*, cuestiones relacionadas con el empleo (B)*' y
cuestiones relacionadas en el contexto socioeconémico mas am-
plio que afectan a la capacidad del individuo para acceder a
determinados tipos de empleo (C)*? (ver figura 6).

Figura 6. Piramide de Género

Fuente: Barrientos et al. 2003.

El segmento inferior, que estd directamente relacionado
con el trabajo no remunerado y reproductivo, como las res-
ponsabilidades domésticas, cuidado de menores y familiares
mayores en el &mbito del hogar, estd fuera de la cobertura de
los cédigos de conducta que por definicion, estan relaciona-
dos con los lugares de trabajo (Pearson, 2007). Es trabajo
normalmente no remunerado y de acuerdo a las relaciones
sociales de género, habitualmente desarrollado por mujeres.

40 Cuestiones relativas a jornada laboral, condiciones de trabajo, salarios,
contratos, beneficios sociales, vacaciones, seguros médicos, bajas por en-
fermedad...

41 Cuestiones que facilitan la combinacién del trabajo productivo y repro-
ductivo como servicios de guarderia, servicios sociales de vivienda, trans-
porte, licencias de maternidad y paternidad, bajas, servicios de salud re-
lacionados con el trabajo...

42 Responsabilidades domésticas, cuidado de menores y mayores en el
hogar.



Las disposiciones en el segmento del medio de la pirdmi-
de, cuidado de menores, permiso de maternidad, paternidad,
derechos reproductivos y salud, que son imprescindibles para
aquellas mujeres que quieren combinar la reproducciéon con
el trabajo remunerado, estdn relacionados con el empleo y
rara vez, se extienden a las personas empleadas que estan en
el empleo informal. Aun asi, quienes mas se benefician de
estos derechos son las mujeres, que combinan en primera
instancia la labor reproductiva con la productiva.

Las disposiciones recogidas en el primer nivel que reflejan
cuestiones especificas de género como discriminacién sexual y
desigualdad en la retribucion, s6lo son accesibles para mujeres
que tienen una relacién contractual en un empleo formal.

De acuerdo a Pearson (2007), una de las mayores razones
por las que las prioridades de las mujeres trabajadoras difieren
de las de los hombres, es la naturaleza de género de las obliga-
ciones de la mujer para satisfacer los compromisos domésticos
asi como las responsabilidades relacionadas con el empleo. Sin
embargo, Razavi y Pearson (2004) indican que la investigacién
realizada en seis paises para analizar la relacion entre el trabajo
de las mujeres en empresas exportadoras y la naturaleza de las
politicas sociales, revelan que “las presiones para flexibilizar los
mercados laborales y la austeridad fiscal, se combinan para ne-
gar a un gran nimero de mujeres, independientemente de su
situacién laboral, cualquier acceso significativo a la asistencia
social o proteccion social” (p. 736). A mayor abundamiento, en la
mayoria de los paises desarrollados, el porcentaje de la fuerza
laboral que actualmente se encuentra trabajando en el sector
formal, y por tanto, cubierto por marcos regulatorios, apenas
alcanza el 50% del total (Pearson, 2007).

El andlisis de género y por extension, la oportunidad de
cambiar la agenda de la RSE tiene que ir mds alld de la
preocupacion de mujeres que se encuentran trabajando. Asi,
el concepto de género de la RSE deberia ir més alld de los
lugares de trabajo, regulaciones y disposiciones, para tratar
con el impacto local de los procesos empresariales o las res-
ponsabilidades de género del trabajo reproductivo (el seg-
mento inferior de la pirdmide ni tan siquiera alcanzado por
los cédigos de conducta voluntarios) (Person, 2007). Si parti-
mos de una definiciéon holistica de RSE que se extiende a fa-
milias, comunidades y sociedad en general, el concepto de
género de la RSE deberia considerar el trabajo reproductivo
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no sélo de las mujeres contratadas por una determinada em-
presa, sino el de todas las mujeres en edad de construir su
fuerza laboral (Pearson, 2007).

Mientras, la agenda de la RSE pone énfasis en las condi-
ciones de trabajo y en la cadena de suministro, en la asisten-
cia y desarrollo de la comunidad, derechos humanos y labo-
rales, didlogo con los stakeholders y su participaciéon, ha
obviado implicaciones para la IG (Grosser y Moon, 2008). De
alguna forma, las empresas comprometidas con la IG, perci-
ben poca ventaja a la hora de informar sobre igualdad dado
que el mercado, la sociedad y los gobiernos parece que ni la
demandan ni les recompensan por ello. Es mas, corren el
riesgo de que los medios de comunicacién malinterpreten los
datos o hagan mal uso de ellos (Ibid).

La IG es un objetivo por si mismo e implica desarrollo
econémico y social (Anderson y O’Neill, 2006). Utting (2007)
analiza la situacion de la RSE respecto a los cuatro aspectos
en los que se fundamenta la IG, proteccién social, derechos,
empoderamiento y redistribucion.

La RSE ha contribuido a la proteccién social definido en
sentido amplio, en términos de bienestar y el bienestar de las
personas empleadas y otros grupos de interés. Gran parte de
la agenda de la RSE se refiere a mejoras en las condiciones
laborales, asistencia a las comunidades donde las empresas
operaban o apoyo a los programas internacionales de desa-
rrollo. Recientemente ha habido un interés en acercar la
agenda de la RSE y contribuir a la reduccion de la pobreza a
través de lo que se ha denominado el enfoque de la parte in-
ferior de la piramide*:.

La agenda de la RSE ha evolucionado y desarrollado for-
mas de inclusién social, pero su discurso corre todavia muy
por delante de la realidad. Tan sélo un pequefio porcentaje de
las 70.000 multinacionales, 700.000 afiliadas y millones de
proveedores han adoptado la RSE (Utting, 2007).

La calidad de las iniciativas de RSE es a menudo débil al
existir una brecha considerable entre las intenciones declara-
das y las implementaciones. Ejemplo de ello, son las directri-
ces de las guias de sostenibilidad que se han desarrollado

4 Es un término que se refiere a las dos terceras partes de la poblacion
que viven con menos de 2$ al dia.



mientras que sus mecanismos de implementacién y cumpli-
miento siguen siendo muy débiles.

Utting (2007) establece una tercera critica a la perspectiva
de proteccién social de la agenda de la RSE dado que ciertos
aspectos relacionados con la proteccion social son margina-
dos o permanecen fuera de control. A medida que los asuntos
concernientes a la RSE se han ampliado en los paises desa-
rrollados, asuntos importantes para determinados grupos de
interés en paises en vias de desarrollo, como las mujeres tra-
bajadoras, reciben poca atencion.

Gran parte de la literatura asociada a la RSE, en especial
la del campo de la gestiéon empresarial, ha marginado ciertos
aspectos de desarrollo de paises pobres como los aspectos de
coste e impacto de las iniciativas de la RSE en las pequefias
empresas, la situacion de las personas trabajadoras informa-
les o el tratamiento de las multinacionales cuando sus empre-
sas proveedoras estdn bajo el punto de mira de la RSE.

Curiosamente muchas de las grandes multinacionales que
promueven la RSE, trabajan activamente en lobbies macroeco-
némicos que persiguen flexibilizacién en el mercado del trabajo,
desregulaciones y politicas fiscales que debilitan los sistemas de
proteccion social (Farnsworth, 2000 citado en Utting, 2007).

En lo que respecta a los derechos, Utting (2007) indica que
la agenda de la RSE ha considerado los derechos como uno
de sus aspectos mas importantes. La OIT ha realizado nume-
rosas convenciones contra la discriminacion, el trabajo forzo-
so, a favor de la libertad de asociacién y las negociaciones
colectivas. Estos estdndares figuran hoy en dia en numerosos
codigos de conducta y destacariamos su influencia en los 10
Principios del Global Compact.

Sin embargo, varios autores (Kilgour, 2007; Barrientos et
al., 2003, Oxfam, 2006) critican la ceguera de distintas institu-
ciones en China donde derechos laborales tan bdsicos como la
libertad de asociacién y la negociacion colectiva no estan ni tan
siquiera reconocidos. Las empresas escogen cudles de esos de-
rechos laborales incorporar a sus cédigos de conducta, pero
determinadas practicas empresariales como la cancelacion de
contractos de empresas que si respetan los derechos laborales,
a favor de empresas exportadoras de China, se contradicen
con los compromisos expresos reflejados en los mismos.
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Este sea posiblemente uno de los aspectos donde las iniciati-
vas de RSE més contradicciones han generado. El Informe provi-
sional del Representante Especial del Secretario General sobre
Empresas y Derechos Humanos de Naciones Unidas, establece
que pese a que las normas de la Naciones Unidas son explicitas y
aportan numerosos estindares derivadas de leyes internaciona-
les, incluso obligan a las multinacionales a implementar y propo-
ner mecanismos de monitorizacion, estos aspectos son considera-
dos pequefias distracciones en funcién del pragmatismo.

Algunas implicaciones de la igualdad se refieren a la 10y
la igualdad de resultados. Para alcanzar la igualdad de re-
sultados es necesario erradicar las dimensiones estructura-
les que dan lugar a patrones muy sesgados de la distribu-
cion de recursos y el poder (Phillips, 2006). El aumento de la
influencia de las voces de grupos minoritarios de la sociedad
es fundamental para alcanzar la igualdad (Utting, 2007). Es
en este marco, donde surge y se desarrolla el concepto de
empoderamiento que implica una participacién de las muje-
res en el debate acerca de la visién del desarrollo y de las
concepciones de la modernizacién, como asimismo en la
discusion sobre las estrategias adecuadas para la transfor-
macién (Rigat-Pflaum, 2007). No obstante, la limitada parti-
cipacion de los stakeholders de paises en desarrollo y sus
capacidades para decidir en aspectos relacionados con la
RSE (instrumentos, instituciones) es una debilidad del movi-
miento de la RSE desde la perspectiva de participaciéon y
empoderamiento de las mujeres (Bendell, 2008).

Utting (2007) define el concepto de redistribucién, como el
desplazamiento progresivo de la distribucion de los ingresos
entre las empresas y las cadenas de valor que favorecen a las
personas empleadas, pequefias producciones y paises mas
pobres. Incluye politicas fiscales transparentes que minimi-
cen los impactos en el desarrollo social y medioambiental.
Para este autor, si las cuestiones de la RSE relativas al empo-
deramiento son débiles, las cuestiones relativas a la redistri-
bucién solo figuran marginalmente en el radar de la RSE.

En este sentido, Pearson (2007) sugiere que la RSE de gé-
nero deberia tener en cuenta las condiciones bajo las cuales
la fuerza de trabajo se (re)produce. Desde esta perspectiva la
responsabilidad deberia extenderse hacia la poblacién en su
conjunto, en la medida que la mano de obra barata es un as-
pecto de preocupacion de la RSE. Pearson introduce un meca-



nismo para articular esa preocupacién cuando menos contro-
vertido. Al estilo de la tasa Tobin*$, propone el pago una
hipotética tasa “Maria” destinada a la prestacion de servicios
con el complemento de la funcién productiva de las mujeres
en las empresas. Esta tasa aportaria recursos para la repro-
duccién social asi como para sefialar y revalorizar el trabajo
de las mujeres en los trabajos productivos y reproductivos.

La consideracién del rol de la mujer como inversora, tra-
bajadora, proveedora, cliente y miembro de esa sociedad que
recibe impactos de las practicas empresariales, puede apor-
tar una oportunidad afiadida a la RSE para conseguir una
mayor participaciéon de las mujeres en los lugares de trabajo.
Sin embargo, este no parece ser un camino por el que lograr
la perspectiva de género en las cuestiones de las empresas.
Posiblemente porque las mujeres estin marginadas en la RSE
(Grosser y Moon, 2005). La mayoria de los directores de RSE,
ONG, inversores, servicios profesionales, instituciones, edu-
cacion superior son hombres (Ethical Perfomance, 2005).

O’Drwyer (2003) solicita una atencién mayor para las vo-
ces de stakeholders no gerenciales con el fin de aumentar su
contribucién en las organizaciones responsables de acciones
que les afecten. Los estudios de Grosser y Moon (2005) mani-
fiestan la potencialidad de la inclusién de las mujeres como
stakeholders en las practicas empresariales, como trabajado-
ras, miembros de la comunidad, consumidoras, proveedoras
e inversoras en los sistemas y procesos de la RSE. De esta
forma, se sefala la posibilidad de regular el mainstreaming
de la RSE.

Las mujeres han sido reconocidas como stakeholders
en la RSE en su categoria de empleadas, consumidoras, co-
munidad, proveedoras, inversoras y miembros de organi-
zaciones civiles y sociales (Grosser, 2009). Sin embargo,
hoy en dia, tan solo una pequefia minoria de empresas ha
comenzado a trabajar la igualdad y diversidad a través de
sus programas de RSE con los stakeholders (Grosser y
Moon, 2008).

Por su parte, la Comisién Europea (2004) ha reconocido
los efectos positivos de la diversidad promovida a través de

* Esuna propuesta del premio Nobel de 1981 basada en un impuesto del
0,5% sobre las transacciones de las divisas para disuadir a los especula-
dores de los tipos de cambio.
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las agendas de RSE adaptdndose a los cambios estructurales
y entornos de trabajo para equilibrar las condiciones labora-
les para ambos géneros. La politica europea sobre IG se ha
adentrado mas alla de los lugares de trabajo, en la no discri-
minacion basada en el sexo para el acceso o suministro de
bienes y servicios.

La literatura sobre filantropia y RSE rara vez trabaja el gé-
nero y la diversidad (Grosser, 2009). Del mismo modo, aspec-
tos comunitarios de género, estdn ausentes de la mayoria de
los procesos de benchmarking. Grosser (2009) indica que algu-
nas empresas reportan sus aspectos de integracion de la diver-
sidad en sus comunidades (Opportunity Now, 2004), pero exis-
te poca evidencia del impacto de género en los programas de
inversion de las comunidades. Cabe resaltar sin embargo, el
esfuerzo de organizaciones como International Finance Corpo-
ration (IFC) en desarrollar una guia para empresas en materia
de IG desde la perspectiva de stakeholder con especial énfasis
en los impactos comunitarios.

Los aspectos relacionados como mujeres proveedoras, se
suelen centrar en empresas que pertenecen y son gestionadas
por mujeres. Las empresas suelen referirse en sus informes a
las empresas proveedoras pertenecientes a minorias, con lo
que rara vez se desagregan estos datos en funcién del género.

El concepto de inversora sera, tal vez, el stakeholder mas
desarrollado y al que més atencién ha recibido la cuestion
de género. Los Principios de la Mujer de Calvert emergen
como la aproximacién de género mds generosa para quienes
invierten.

Los estudios de Berger, Cunningham y Drumwright (2007) ex-
ponen las tres normativas légicas u orientaciones en sus iniciati-
vas de género de RSE que las empresas suelen utilizar. El denomi-
nado modelo o “caso de empresa”, el modelo de “valores sociales
dirigidos” y el modelo de “gestion sincrética”. Las tres orientacio-
nes expuestas representan diferentes percepciones de lo que los
autores denominan “mercado interno para la virtud”. Es decir, la
manera en la que las iniciativas de RSE son demandadas, fomen-
tadas y recompensadas por la alta gerencia, consejos de adminis-
tracién asi como por la propension de los empleados de comuni-
car, entregar o cumplir con esa demanda®.

4 Para estos autores, las demandas del mercado externo, especialmente
las del mercado financiero, son insuficientes por si mismas, para explicar
un cambio en la orientacién de las iniciativas de RSE.



En los casos de empresas, realizar el enfoque de género
implica perseguir agresivamente oportunidades de negocio.
El reto es encontrar la unién entre la oportunidad de negocio
y la RS para posteriormente, alinear la iniciativa de RSE con
la estrategia de negocio de tal forma, que pueda producir re-
tornos financieros.

En los modelos de valores dirigidos, la RSE se define alre-
dedor de un aspecto social determinado y esta se enfoca bajo
el prisma del género, en el mismo sentido que su organizacion.
El reto es encontrar la autenticidad de los objetivos del nego-
cio, un segmento y desarrollar un producto o servicios, para asi
prosperar en su mision no econémica. Los criterios no econd-
micos y los stakeholders asociados a la empresa son dominan-
tes. “A medida que prospera la empresa, prospera la sociedad”.

Finalmente, en el modelo denominado gestion sincrética, las
organizaciones adquieren una amplia y holistica visién de la
RSE que abarca un conjunto méds numeroso de stakeholders. En
estas empresas, la RSE es algo mas que actividades, programas
o iniciativas. Se trata de una gestion filosé6fica y un enfoque glo-
bal del negocio. El enfoque de género implica integrar la RSE en
la mision, valores, vision, procesos y toma de decisiones. Al con-
trario de lo que ocurre en los casos de empresas, donde la em-
presa no quiere que su competencia le siga e invalide su diferen-
cial competitivo, en el modelo de gestion sincrética, las empresas
fomentan entre su competencia la iniciativa de RSE.

Berger et al., (2007) concluyen el papel crucial del merca-
do interior en la manera a integrar el enfoque de género en
las iniciativas de RSE. Los modelos de casos de empresas, y
los modelos de valores dirigidos tienden a gravitar hacia el
modelo de gestién sincrética, siendo éste un enfoque proba-
blemente mds sostenible en el tiempo donde los objetivos eco-
némicos y no econémicos se integran mejor.

Grosser y Moon (2005) sefialan las posibilidades de la RSE
para contribuir en la agenda de mainstreaming, basicamente
porque el término se ha expandido desde su concepcién ini-
cial como filantropia a la comunidad, a la responsabilidad de
cémo son fabricados y distribuidos los productos y servicios,
a la responsabilidad hacia las personas que participan en
esos procesos de produccion (personas empleadas directa-
mente o indirectamente en la cadena de suministro). Es mas,
la RSE se ha convertido en parte del sistema mas amplio de
gobernanza social en el que las tradicionalmente considera-
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das decisiones politicas (referidas a la regulacion, distribu-
cién, legitimizacién...) se toman ahora. Por consiguiente, la
RSE no es sélo un caso de empresa porque también refleja
valores y demandas sociales.

El creciente papel de las organizaciones en la gobernanza
y ciudadania, y el crecimiento de la RSE como instrumento
para vehiculizar las cuestiones sociales asi como el impacto
medioambiental de las empresas, implica que la IG en la RSE
pueda convertirse en un factor importante para la ciudadania
de las mujeres (Grosser, 2009). Sin embargo, pese al enorme
potencial de la perspectiva de género en las iniciativas de RSE
como vehiculo para alcanzar la igualdad, las mujeres son re-
lativamente invisibles en la RSE y en las relaciones con los
stakeholders (Grosser, 2009). Grosser sugiere un replantea-
miento a la UE sobre el modo en que actualmente se esta fo-
mentando la RSE, para incorporar aspectos relacionados con
el género*. En definitiva, la IG necesita ser considerada mds
sistematicamente en la estrategia de los stakeholders de la
empresa, como una parte mas de la RSE. Se refiere a la iden-
tificacion de los stakeholders, la gestion, compromiso, dialo-
go, participaciéon y democracia (Grosser, 2009).

La Generizacion del Liderazgo en la Responsabilidad
Social Empresarial

Actualmente muchas empresas realizan informes anuales
sobre sus desempefios sociales y medioambientales junto con
los estados financieros. Elkington (2007) lo denomina la con-
tabilidad triple de la cuenta de resultados.

Por su parte, el género estd entrelazado con la destrucciéon
medioambiental y la profundizacién de la pobreza (Marshall,
2007). Ignorar estos aspectos desde la perspectiva de género,
es no tener en cuenta caracteristicas importantes de su natu-
raleza (Plumwood, 2002). Los estudios de Marshall (2007)
concluyen que las mujeres y los hombres tienen diferentes
formas de trabajar la RSE.

Aunque existen muchos factores que afectan a la perspec-
tiva de género en el liderazgo de la RSE, los lideres en materia

4 Ejemplos de buenas practicas en este sentido podemos encontrarlas en
los incentivos fiscales del Reino Unido para las empresas que facilitan el
cuidado de menores. Asimismo, el gobierno britdnico introdujo la obliga-
cion al sector publico de fomentar la igualdad de género que se aplica en los
lugares de trabajo asi como en el suministro de bienes y servicios.



divulgativa de RSE son hombres*” (Marshall, 2007) y este
dato condiciona el desarrollo del liderazgo. La suposicioén co-
mun sobre los textos de gestion es que estdn escritos por
hombres, acerca de hombres y para hombres siendo la mujer
casi ausente en términos de protagonista, escritora o consu-
midora de literatura de gestion (Wilson, 2001; Crainer, 2003).
La presencia de la mujer como stakeholder en materia de
RSE no ha sido considerada (O’ Dwyer, 2003).

Marshall (2007) sugiere que los patrones de género estan ses-
gados mas que bien definidos. El liderazgo basado en discursos y
précticas de las organizaciones es dominado por el hombre blan-
co. Algunos hombres actiian como “radicales templados”™® a favor
del cambio. Existen mujeres lideres en el ambito de la RSE que
mencionan las desigualdades de género, pero éstas actian en los
margenes del discurso y se autodenominan activistas. Meadows
(1991) establecié que los cambios sistémicos necesitan cambios
del contexto y los condicionantes, de tal forma cue la misma per-
sona en la misma situacion, se comporte diferente. Para Marshall
(2007), las mujeres y hombres que trabajan en los méargenes de la
RSE tal vez no participen en la creacion de significados para la
RSE, pero trabajan los condicionantes y el contexto en el que estos
significados ocurren.

El género es un aspecto de la RSE y es inherente a ella. La
RSE puede ser enfocada desde multiples dimensiones, pero
trabajar la RSE desde la perspectiva de género contribuye a
la 1G. Tal y como ocurre en otras situaciones, es necesario
construir un liderazgo femenino en materia de RSE, no solo
en aspectos numéricos sino también en credibilidad a fin de
que la RSE se convierta en un vehiculo real hacia la IG.

47 Unicamente el 14,2% de los libros referentes a la RSE y publicados en
Amazon estdn escritos por mujeres (Marshall, 2007).

4 Personas que trabajan en organizaciones principales y quieren trans-
formarlas, por ejemplo, fomentando la diversidad (Meyerson and Scully,
1995).
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3.1 Objetivos

104

del Estudio

La presente publicacién parte de un proyecto de investiga-
cién més amplio cuyo objetivo era dar respuesta a la siguien-
te pregunta: ;Qué papel desempeiia el género en las inicia-
tivas de RSE llevadas a cabo por las Empresas Excelentes
de Espaia y qué experiencias podrian considerarse como
Buenas Practicas en este ambito? Mdas concretamente, di-
cho proyecto de investigacion indagaba en las siguientes
cuestiones:

1. Teniendo en cuenta la dimensién interna de la RSE y su
promocion, ;cudles son las practicas mds interesantes que
podrian  desplegarse  contemplando la  variable
género?;qué practicas diferenciales se adoptan en 4reas
como:

a) Gestion de las personas,
b) Salud y seguridad en el lugar de trabajo,
c) Adaptacién al cambio y

d) Gestién del impacto ambiental y de los recursos natu-
rales?

2. En lo que respecta al ambito externo de la RSE, ;qué tipo
de iniciativas son destacables?, y en concreto, ;,qué papel
desempeiia el género en las iniciativas desplegadas en am-
bitos como:

a) Comunidades locales,

b) Socios comerciales, proveedores y personas consumi-
doras,

c) Derechos humanos y
d) Problemas ecol6gicos mundiales?

3. ;Cudles son las buenas practicas que las empresas excelen-
tes adoptan en materia de RSG?, jPueden ser compartidas
con otras organizaciones para que éstas se planteen una
accion de benchmarking?*

Esta publicacién da respuesta a las dos primeras cuestio-
nes, de manera que se exponen las iniciativas y practicas tan-
to internas como externas a la empresa, que permiten desple-

49 Esta cuestion es abordada en Velasco, E.; Aldamiz-echevarria, C.; Fer-
néndez de Bobadilla S.; Intxaurburu, G. y Larrieta, 1. (2013): Guia de Bue-
nas Prdcticas en Responsabilidad Social de Género; Ediciones Pirdmide,
Madrid.



gar una Responsabilidad Social de Género (RSG) en las
organizaciones. Estas iniciativas y précticas se desprenden
de la profunda revisiéon de la literatura existente llevada a
cabo.

El presente trabajo pretende establecer una metodologia 3.2 Metodologia
y definir unas pautas para integrar las iniciativas de géne- del Estudio
ro dentro del marco de la RS de las empresas. El estudio
parte de la premisa de que la igualdad de género (IG), al igual
que el respeto al medio ambiente o la defensa de los derechos
humanos, es un objetivo social que las empresas pueden de-
cidir asumir y fomentar mas alld de lo que marca la legisla-
cion.

Alahora de incorporar la perspectiva de género en la RS se
ha optado por recurrir a la clasificaciéon empleada por el Libro
Verde de la Comision Europea (2001) “Fomentar un marco eu-
ropeo para la responsabilidad social de las empresas”, consi-
derdndolo el marco de referencia de la RS en nuestro entorno
mads cercano. De acuerdo con el Libro Verde, en el &mbito de la
RSE se puede diferenciar una dimensién interna y externa. En
lo que respecta a la primera, las practicas responsables en lo
social atafen al personal laboral de la empresa y se refieren a
cuestiones como la inversién en recursos humanos, la salud y
la seguridad, y la gestion del cambio, mientras que las practi-
cas medioambientales tienen que ver con el respeto al medio
ambiente en la actividad diaria de las organizaciones. Concre-
tamente, los aspectos de la RSE desde la dimension interna de
la empresa son (Comisién Europea, 2001):

e Gestion de recursos humanos.
e Salud y seguridad en el lugar de trabajo.
e Adaptacion al cambio.

e Gestion del impacto ambiental y de los recursos natu-
rales.

Por su parte, la dimension externa de la RSE amplia su
actividad hasta las comunidades locales en las que opera, e
incluye ademads del personal laboral y accionistas, a un am-
plio abanico de interlocutores, como son empresas socias co-
merciales, proveedoras, personas consumidoras, autoridades
publicas y ONG defensoras de los intereses de las comunida-
des locales y del medio ambiente. Mds exactamente, la di-
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mensioén externa de la RSE contempla (Comision Europea,
2001):

¢ Comunidades locales.

e Socios comerciales, proveedores y personas consumi-
doras.

e Derechos humanos.

¢ Problemas ecolégicos mundiales.

Figura 7. Ambitos de la RSE segun el Libro Verde

/

INTERNA EXTERNA

Gestién de los Recursos Comunidades Locales.

Humanos. ® Socios Comerciales,
® Saludy Seguridad en el Empresas Proveedoras
Lugar de Trabajo. y Personas

e Adaptacion al Cambio.

* Gestion del Impacto
Ambiental y de los

Recursos Naturales.

Consumidoras.
® Derechos Humanos.
® Problemas Ecoldgicos
Mundiales.

A

Fuente: Elaboracién propia.
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Un profundo anadlisis de la literatura en dreas tan dispares
como el desarrollo sostenible, las politicas empresariales de
gestion de personas o la gestion medioambiental, entre otras,
ha permitido vincular cada uno de los &mbitos de la RS con el
género. Entendemos que, siguiendo un enfoque de mains-
treaming, la perspectiva de género deberia incorporarse en
cada una de las iniciativas, procesos y acciones de la empresa
(ver figura 10). Por lo tanto, consideramos que la RSG supone
que cada una de las actividades desplegadas por la empre-
sa dentro de su estrategia de RS se ven impregnadas por
la biisqueda del objetivo de la igualdad de género.



Figura 8. Marco de Actuacion para una Responsabilidad Social Empresarial con
Perspectiva de Género o Responsabilidad Social de Género (RSG)
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Fuente: Elaboracion propia.
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Las practicas de las organizaciones socialmente responsa-
bles inciden en primer lugar en su propio personal, ya que
afectan a cuestiones como la inversion en los recursos huma-
nos, la salud y la seguridad de las personas y la gestiéon del
cambio (Comision de las Comunidades Europeas, 2001).

Siguiendo el esquema propuesto por el Libro Verde, en los
siguientes apartados se estudian las préacticas socialmente
responsables en los aspectos referidos a la gestion de perso-
nas mencionados en el parrafo anterior, asi como la gestion
del impacto ambiental y de los recursos naturales. Ademads de
ofrecer una introduccién a cada una de estas dreas de la RS
interna de la organizacion, se estudia el vinculo existente en-
tre esta y el género, identificindose qué tipo de iniciativas,
préacticas o rutinas deberia desplegar una empresa u organi-
zacion que desee impulsar la RSG. El objetivo es desarrollar
un enfoque sensible al género en cada una de estas dreas de
la RS interna y ofrecer pautas de accion a las empresas que
deseen adoptar dicho enfoque. Como se verd, en algunos am-
bitos la sensibilidad con respecto al género ha sido amplia-
mente estudiada y las iniciativas a desarrollar estdn mas o
menos consensuadas en la literatura. Sin embargo, en otras
areas, la relacién no es tan evidente y el esfuerzos por incor-
porar el elemento del género es mas incipiente.

Figura 9. Ambitos de la RSE Interna de acuerdo con el Libro Verde bajo la perspecti-
va del género
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GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS: ELEMENTO
CLAVE PARA LA RSG

“En todo el mundo, las mujeres siguen ganando menos
que los varones por el mismo trabajo.

En numerosos paises, ademds, se enfrentan a la desigual-
dad en el acceso a la tierra y los derechos a la herencia. Y
pese a avances muy positivos, las mujeres todavia ocupan
solo el 19 por ciento de los escafios legislativos, conforman
solo el 8 por ciento de los representantes en las negociacio-
nes de paz y solo son 28 las mujeres que se desemperian
como jefas de estado o gobierno ™.

La Gestién de los Recursos Humanos (en adelante, RRHH)
se enfrenta actualmente a diversos desafios en el logro de los
objetivos organizacionales que se pueden resumir en la con-
secucion de objetivos propios de la organizacion para posicio-
narse en las mejores condiciones, y en el equilibro que debe
existir entre el contexto social interno y externo en el que se
desarrollan (Camejo, 2009).

En este sentido, el principal desafio de quienes gestionan
los RRHH desde finales del siglo XX ha sido lograr empresas
eficientes y eficaces en sus actividades tanto internas como
externas. Asi, se evidencia que la gestion de RRHH ha adqui-
rido en este siglo XXI una significativa importancia en la vida
de las organizaciones con la aplicacion de nuevas técnicas,
teorias y principios que dan respuestas al comportamiento
humano dentro y fuera de la organizacion.

Por otra parte, las empresas en su rol proactivo hacia la
comunidad deben tener integrado como concepto primordial
que los negocios ademads de ser rentables, deben ser responsa-
bles hacia su entorno invirtiendo en proyectos sociales y
medioambientales que beneficien el desarrollo sostenible (Ri-
manoczy y Pearson, 2010, pp. 11-15) y, al mismo tiempo, a la
empresa que los desarrolla (ver figura 12). Esta orientacion a
las tres dimensiones: econémica, social y medioambiental, co-
mentada anteriormente a nivel més general de la Responsabi-
lidad Social se ve refrendada por muchas empresas con la rea-
lizacion de informes anuales sobre sus desempefios sociales y
medioambientales junto con los estados financieros. Elking-

50 Mensaje de Michelle Bachelet en ONU Mujeres en el marco del Dia In-
ternacional de la Mujer (7/3/2011).
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ton®! (1997) lo denomina la contabilidad triple de la cuenta de
resultados, triple linea de resultados o “triple bottom line”; que
también se conoce como los tres pilares o las tres P’s (People,
Planet and Profit). Las personas hacen referencia a lo social, el
planeta a lo medioambiental y el beneficio a lo econémico.

En 2006, Adams graficamente presenté como aparece en la
figura 12 esta triple linea de resultados en la que se observa que
el beneficio no solo viene determinado por aspectos econémicos
sino también por aspectos sociales y medioambientales. El cruce
de los tres tipos de beneficios serd el que determine la capacidad
de la empresa para contribuir al desarrollo sostenible, pero tam-
bién a su propia viabilidad en el largo plazo.

Figura 10. Triple Linea de Resultados

Influyentes sobre la eleccion

Innovacién

Aumentar la disponibilidad de pro- La creacién de un mercado de produc-

ductos y servicios méas sostenibles a
través de la integracién de la soste-
nibilidad y los procesos del ciclo de
vida en la innovacién de productos
de disefo sin comprometer la calidad,
precio o rendimiento en el mercado.

tos sostenibles y modelos de negocio,
trabajando en colaboracion con los con-
sumidores y otros stakeholders importan-
tes para demostrar que los productos y
estilos de vida sostenibles proporcionan
un valor superior a los mejores precios.

Utilizando la politca de comunicacién
para influir sobre la eleccion de la persona
consumidora y su comportamiento.

Modificacion de la oferta
Modificaciéon de productos
no sostenibles, componen-
tes del producto, procesos y
modelos de negocio en cola-
boraciéon con personas con
responsabilidades  politicas,
detallistas y los minoristas.

Fuente: Adams (2006).

1 La primera persona que utilizé esta expresion fue precisamente John
Elkington en 1994. Elkington, fundador de una consultoria britdnica lla-
mada SustainAbility (www.sustainability.com) publicé en 1997 el libro
Cannibals with Forks: the Triple Bottom Line of 21st Century Business en
el que lo desarrollaba y hacia referencia a la importancia de que las em-
presas mostraran sus resultados en estas tres areas.


www.sustainability.com

La razén por la que se aborda esta triple linea de resultados
en este apartado es porque si la empresa se plantea obtener
resultados en estas tres dreas, contard con personal mas moti-
vado, mds involucrado y por tanto, contribuird a la mejora de su
gestion, reduciendo por ejemplo los costes de seleccién de per-
sonal, e incrementara su productividad. Las empresas con esta
doble orientacion (interna y externa) no solo tienen mas proba-
bilidades de poder seleccionar a los mejores talentos (Colbert,
2007, p. 28) sino que, como consecuencia de ello, pueden obte-
ner ventajas competitivas importantes en todos aquellos secto-
res en los que la calidad del capital humano es primordial.

En efecto, tal y como se ha comentado en el marco teérico
de la RS, para generar beneficios en los d&mbitos sociales y
medioambientales, sin descuidar necesariamente el econémi-
co, podemos desarrollar acciones de RS tanto interna como
externa. Estas acciones implican una transformacion dirigida
a generar capacidades en las personas que conforman la co-
munidad, que les permita mejorar su calidad de vida, presen-
te y futura, incluyendo en esta mayor calidad de vida el respe-
to al medio ambiente, la utilizaciéon mas racional de los
recursos utilizados, la no discriminacién de determinado gé-
nero y la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal,
entre otros.

No es objetivo de este trabajo abordar la igualdad como una
fuente de conflictos que enfrente a mujeres y hombres. Al inte-
grarla dentro de la RS, la igualdad aparece en el mismo plano
que los codigos éticos o la preocupacion medioambiental, como
el fruto de la evolucién social a la que la empresa se adapta con
naturalidad y responsabilidad, como una parte mas de las
preocupaciones que le son propias (Carantofia, 2007).

Asi, la gestion de la RSE en las dreas de igualdad en
relaciones laborales, conciliacién y prevencion de riesgos
en materia de género, no puede materializarse sin una
apuesta clara por la gestién de los RRHH desde un enfoque
de género, y de ahi que se tienda a hablar de Responsabili-
dad Social de Género (Torre y Maruri, 2009, pp. 89-91).
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Tabla 8. Elementos basicos para la estrategia de la igualdad de género

Compromiso de la organizacion

Conocimiento de la situacion

Conocimiento de los recursos de apoyo a las empresas

Informacién continua e interna de las estrategias de la empresa

NIl N R

Asignacion de responsabilidades

6. Seguimiento y evaluacion.

Fuente: Adaptado de Fundacién Mujeres et al. (2006): Buenas précti-
cas para integrar la igualdad de género en las empresas, pp. 16-26.

Como se ha visto en el capitulo 2, Porter y Kramer (2006)
identifican dos enfoques estratégicos en la adopcion de la
RSE: el enfoque estratégico y proactivo y el enfoque reactivo.
Tal y como aparece reflejado en la figura 11, el enfoque reac-
tivo se basa en la buena ciudadania y pretende mitigar posi-
bles dafios en el proceso productivo. Por el contrario, la
orientacion estratégica trata de aprovechar las capacidades
de la empresa para mejorar las areas relevantes del contex-
to competitivo, entre otras cosas, transformando las activi-
dades de la cadena de valor encaminadas al refuerzo de la
estrategia.

Figura 11. Participacion de las empresas en la sociedad: un enfoque estratégico

Impactos .
) Impactos sociales
sociales
. de la cadena de valor
genéricos

Buena ciuda- Mitigar el dafio de la ca-
dania. dena de valor.

Transformar las activida-
des de la cadena de valor
mientras se refuerza la es-
trategia.

Fuente: Porter y Kramer (2006, p. 9).

En la misma linea, Torre y Maruri (2009, p. 46) identifi-
can dos opciones antagénicas en la gestion de la RSE, una
reactiva y defensiva, como integracion obligatoria por cum-
plimiento del marco legal, y otra posicién proactiva, como



busqueda de valor a través de la gestion adecuada de la RSE
con el personal. La primera de ellas no se considera RSE,
sino una mera respuesta al marco legal en busca de la mini-
mizaciéon de riesgos, derivados de posibles sanciones por
incumplimiento de la legislacion vigente. En contra, la posi-
cién proactiva tiene como beneficio la atraccion y retencion
del talento, reduccién de absentismo, fomento de la implica-
cién y de la ética en el trabajo, mejora de la creatividad y de
la innovacion, fortalecimiento de la marca como empresa
empleadora, integracién de las personas trabajadoras en la
gestion de la RSE y en el desarrollo del negocio, y genera-
cién de ventajas competitivas en su sector.

Conocido este concepto, podemos afirmar que una em-
presa proactiva de la RSE en clave de género es probable
que implemente un Plan para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, al considerarlo un instrumento para
mejorar y adecuar la gestion de la organizaciéon y en parti-
cular, del talento de su equipo de trabajo. Al fin y al cabo,
“la gestion responsable con los procesos de RRHH exige
proyectos concretos con los empleados” (Torre y Maruri,
2009, p. 48).

Y es que hoy atn hay una gran diferencia entre hombres
y mujeres en el mercado laboral. Asi, segun los datos publi-
cados por Eurostat en 2011, el 58,4% de las mujeres en edad
de trabajar lo estaban haciendo frente al 70,1% de los varo-
nes. Las mujeres ganaban un 16,4% menos que los hombres
por término medio y, generalmente, sus empleos eran de me-
nor calidad y/o, involuntariamente trabajaban a media jor-
nada o jornada reducida’®. Estas diferencias son tan acusa-
das que, durante la presidencia de Suecia de la UE (2009), se
hizo un estudio econémico para conocer el efecto de la des-
igualdad en términos de acceso al mercado laboral, sueldo,
porcentajes de hombres y mujeres con jornada reducida y de
emprendedores y emprendedoras y se concluyé que, si no
existieran diferencias actuales, el PIB de los estados miem-
bros se incrementaria una media del 27% (EC, 2010, p. 14).
Aunque se trate de un andlisis hipotético demuestra los be-
neficios econémicos de integrar a las mujeres y tratar de lu-
char por la igualdad en los distintos aspectos laborales.

2 De quienes trabajaban con jornada reducida o media, el 31,1% de las
mujeres no estaban satisfechas frente al 7,9% de los hombres. El proble-
ma no es que trabajen jornadas reducidas, sino que hacen esas jornadas
porque no tienen opcién de hacer jornadas mas largas (EC, 2010, p. 14).
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La OCDE (2008, p. 11) cuantificé que aproximadamente una
cuarta parte del crecimiento de Europa desde 1995 se podia
atribuir al incremento de mujeres empleadas.

Ahora bien, ;qué puede hacer una empresa ante estas di-
ferencias? Lo primero es identificar si en su caso también se
producen esos desequilibrios y plantearse como objetivo con-
tribuir a su eliminacién. En ese sentido, debera facilitar me-
dios para impulsar la igualdad de oportunidades y evitar la
discriminacién cambiando actitudes. Una de las vias pasa por
el desarrollo de programas de accién positiva que repercuti-
ran especialmente en las funciones clasicas de RRHH como
reclutamiento, seleccién, formacion, descripcion y valoracién
de puesto, evaluaciéon de desempefio, retribucién y promo-
cion, y a las relativas al comportamiento organizativo de la
empresa como comunicacién, ambiente de trabajo, concilia-
cién, y condiciones de salud laboral (Instituto Andaluz de la
Mujer, 2006).

En esta area de estudio, existe un amplio nimero de pu-
blicaciones dedicadas a recoger diversos tipos de iniciativas
dirigidas a cambiar y compensar los desequilibrios estructu-
rales existentes en materia de género (como en la composi-
cion del personal —segregaciones horizontales y verticales—,
diferencias en las retribuciones, etc.). Concretamente, en
relacién a la gestion de los RRHH hay publicados un nimero
considerable de casos y manuales de buenas précticas para
el fomento de la igualdad de género (como diversos informes
de la Fundacién Mujeres, de la EU), y muchos menos docu-
mentos académicos que analicen en profundidad la relacién
entre igualdad en gestion de RRHH y excelencia, calidad o
rentabilidad. Con el estudio de toda la bibliografia y nuestro
propio estudio empirico sobre empresas excelentes, elabo-
ramos un nuevo manual de buenas practicas (Velasco et al.
2013) que pretendemos contribuya a mejorar la gestién de
las empresas en este ambito asi como a incrementar la bi-
bliografia para seguir profundizando en dicho 4mbito.

Otro ejemplo de buenas practicas para el fomento de la
igualdad de género aparece en el informe de la Comisién
Europea (EC, 2010) que se presenta en la tabla siguiente
y que muestra distintas iniciativas empresariales para
promover la integraciéon de las mujeres en la empresa.



Tabla 9. Iniciativas empresariales para promover la integracién de las mujeres

Objetivos Iniciativas

e Lograr un equilibrio de género con los
procesos de seleccion.
Mediciény presentacion e Representacion en distintos niveles de
de informe  sobre gestion.
igualdad de género ®  Promocion profesional.
e Diferencias salariales.
Oferta de formas de trabajo flexibles.

Sensibilidad al trabajo-familia.

Formas de trabajo flexibles.

Programas de reduccion o excedencias.
Acogida de quienes han estado un tiem-
po fuera de la empresa.

Conciliacion de vida
profesional-familiar

e Mentoring.
e Coaching.
Programas formales de redes.

Creacion de redes de
apoyo

Capacitacion.

Gestion del talento.

Asuncion de responsabilidades.
Liderazgo de proyectos importantes.
Liderazgo de proyectos cruciales para la
empresa.

e Responsabilidades internacionales.

Preparacion de mujeres
lideres

Fuente: Adaptado de EC (2010) que, a su vez, lo adapta de Inspire
Women: Corporate Best Practice in Europe, The Lehman Brothers
Centre for Women in Business, London Business School, 2007.

En general, podemos decir que los ejemplos de buenas
préacticas especificos de empresas, impulsados tanto desde
la esfera publica como privada, son abundantes. Se trata de
casos publicados de forma sintética y con poco detalle, que
deben entenderse como fuente de ideas, y no como algo a
aplicar directamente en cualquier empresa. Para que una
empresa pueda implementar cualquier tipo de accién desa-
rrollada previamente por otra, deberd empezar elaborando
un diagndstico de su situacion y, en base a ese, adoptar las
medidas oportunas que pueden pasar por adaptar las accio-
nes de otras empresas o desarrollando unas propias que no
tengan nada que ver con las que se hayan implantado pre-
viamente®?.

% Como ejemplo de este tipo de accién podemos nombrar a Silica, em-
presa conservera de Bermeo (Bizkaia) que, no por un tema de género sino
de mejora de las condiciones de trabajo, decidié poner bancos corridos
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Analizando la posicion de Espafia con respecto a otros pai-
ses, se observa que estd retrasado (Infopolis, 2004, pp. 887-891).
Ahora las empresas, especialmente las de mayor tamaifo, co-
mienzan a considerar la igualdad de género como un objetivo
estratégico, pero todavia muchos de los programas de igual-
dad se vienen impulsando desde la administraciéon. En efecto,
a primeros de la década de los noventa, desde organismos de
igualdad de algunas Comunidades Auténomas y la Adminis-
tracion General de Estado espafiol, se impulsé de forma coor-
dinada el programa OPTIMA (EMAKUNDE y CE, 2004).

El programa OPTIMA surgi6 en 1995 dentro de la iniciativa
del Fondo Social Europeo-NOW con los objetivos iniciales de
apoyar a las empresas en la implantacion de acciones positivas
que facilitaran la incorporacion, permanencia y promocién de
las mujeres en las organizaciones asi como para desencadenar
un proceso social favorable a la igualdad de oportunidades con-
virtiendo a una serie de empresas y organizaciones en modelos
a imitar. Para lograr estos objetivos, se propusieron (IAM, 2006):

e Sensibilizar a las empresas y sus representantes sobre
la necesidad y las ventajas de incorporar una politica
de igualdad en sus empresas.

e Analizar la situacion de las empresas para identificar
sus barreras a la igualdad de oportunidades.

¢ Identificar las discriminaciones tanto directas como in-
directas que pudieran existir.

e Introducir medidas de accion positiva que ayudaran a
superar las desigualdades existentes y facilitaran el ac-
ceso de las mujeres a actividades tradicionalmente
masculinas, la promocion de las mismas a puestos di-
rectivos y su permanencia en las empresas.

e Aplicar acciones que fomenten la conciliacién de la vida
familiar y laboral.

Este programa fomentaba, entre otras cosas, la elaboracion
de un Plan de Accién Positiva en las empresas. Tras varios afios
potenciando la participacién de empresas en el programa (2002-
2004) se llego a la conclusion de que el éxito en adoptar la igual-
dad de género dependia de los siguientes factores (Gémez y

para que el personal que limpiaba el pescado (practicamente todas muje-
res) lo hiciera sentado, en lugar de levantado como se habia hecho duran-
te décadas (en entrevista de Marisol Agurirre y Oskar Villarreal a Enrique
Bediaga, Dr. Gral. De Sdlica en 1997). Este tipo de decisiones solo se pue-
de tomar si se analiza lo que sucede en cada empresa y las que se enfren-
tan y de ahi, se realiza un esfuerzo para elaborar acciones “a medida”.



Murgibe, 2004, p. 85): grado de participacion en el proceso de
implantaciéon, metodologia en su implantacion (proceso sistema-
tico), entorno social e institucional favorable y el uso de la forma-
cién como herramienta del proceso de cambio en la empresa.

Tabla 10. Elementos comunes que favorecieron el éxito del Programa Optima en
las empresas

Conocimiento de la organizacion.

Compromiso de la Direccion 5.

Diagndstico exhaustivo y supervision.

Comunicacion constante/ Publicaciones.

Equipo de trabajo.

Participacion de toda la plantilla.

Existencia de personas expertas.

Recursos materiales.

Participacion sindical.

Acciones especificas dirigidas a mujeres y medidas transversales.

Cambio de mentalidades a través de la formacion.

Objetivos y acciones concretas y a corto plazo.

Evaluacion y supervision continua: flexibilidad.

Apoyo y reconocimiento institucional.

Vinculacién de la igualdad como factor de calidad.

Limitaciones del programa

En ocasiones, se consideraba como “asunto de mujeres”.

Dependencia de la voluntad politica que exista detras.

Dependencia del Departamento de personal o de Recursos Humanos.

Creacion de divisiones entre la plantilla.

Establecimiento de objetivos no ligados a objetivos comerciales.

Consideracion de que se trataba basicamente de una cuestion de imagen.

Dificultad de obtencion de beneficios a corto plazo.

Escaso apoyo institucional.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Gémez y Murgibe (2004) e
Instituto Andaluz de la Mujer (2006).

% Asi, por ejemplo, en el caso de EPES (Empresa Ptblica de Emergencias
Sanitarias), la visién estratégica de la Directora de Recursos Humanos fue
el motor que puso en marcha el programa Optima en la empresa y desde
entonces, la empresa tiene una partida anual en su presupuesto, para
acciones positivas a favor de la igualdad y una red de “agentes para la
Igualdad”, formada por una persona en cada uno de sus centros provin-
ciales (Gémez y Murgibe, 2004, pp. 100-101).
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A la hora de analizar los beneficios del programa, en el
que participaron mas de 10 comunidades auténomas y un
centenar de empresas (ver relaciéon en Gémez Torralba y
Murgibe, 2004, p. 89), la direccién de las empresas partici-
pantes en el programa citaron como beneficios para ellas, en-
tre otros, los siguientes:

Mejora del clima laboral.

Disminucién del absentismo.

Reduccion de la siniestralidad laboral.

Aumento de la paz social.

Consideracion de anticiparse a nuevos métodos de ges-
tién.

Mejora, tanto interna como externa, de la imagen de la

empresa.

Contribuciéon a la modernizacion e introduccién de
cambios.

Incremento de candidaturas en las selecciones de per-
sonal.

Mayor eficacia.
Mayor competitividad.
Mayor rentabilidad.

La posibilidad de utilizar el distintivo Optima en sus
productos y/o servicios.

Optimizacion de los recursos humanos.

Mejor utilizacion de las cualificaciones, la iniciativa y el
dinamismo de las trabajadoras y trabajadores.

Ser modelo de empresa socialmente responsable.

Se observa por tanto, que la experiencia de programas
como Optima, muestra que la redaccién de diagnésticos y pla-
nes de igualdad se deriva en una ventaja competitiva ya que
su elaboracién aporta una valiosa informacion sobre la situa-
cién de las plantillas de la que se pueden extraer propuestas
de accién para modernizar y mejorar su gestion, especial-
mente en lo referido a recursos humanos (FM, 2007b, p. 3).



Pero ademads del esfuerzo que indudablemente estan rea-
lizando las administraciones publicas, también encontramos
modelos para la promocién de la incorporacién de buenas
practicas relativas a la igualdad de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en los sistemas de gestion empresarial. Estos
atienden tanto a la gestion de la calidad de RRHH, como a la
RSE, favoreciendo de esta manera el desarrollo e implanta-
cién de sistemas de calidad total y excelencia en las organiza-
ciones que contemplan entre sus requisitos la gestion de la
igualdad relacionados por ejemplo con la EFQM (Fundacién
Mujeres, 2007).

Una vez constatado que las empresas que han desarrolla-
do Planes de Accién Positiva los consideran algo muy positivo,
no solo para las personas beneficiadas sino también para las
propias empresas, abordamos los componentes que deberia
tener un plan de igualdad.

Plan de Igualdad

De acuerdo con el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, (LOIEMH 3/2007):

“Los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas des-
pués de realizar un diagndstico de situacion, ten-
dentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.”

“Los Planes de Igualdad fijardn los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de segui-
miento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los
Planes de Igualdad podrdan contemplar entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasifica-
cion profesional, promocion y formacion, retribu-
ciones, ordenacion del tiempo de trabajo para fa-
vorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personal y fami-
liar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo”.
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Se observa por tanto que el objetivo de estos planes es
establecer medidas dirigidas a equilibrar la participaciéon de
mujeres y hombres en la organizacién, por un lado, y medi-
das dirigidas a fomentar una cultura basada en la igualdad,
por otro.

Pero probablemente el primer problema al que hay que
hacer frente es al cambio de percepcion. Segin declaraciones
de la representacion de la patronal en el proceso de elabora-
cion de la ley de igualdad, la discriminaciéon por razén de
sexo es un factor externo contra el que, ni la organizacion de
la direccién empresarial, ni la de las relaciones laborales pue-
den hacer nada (FM, 2007b: 3). Logicamente, si se parte de
que es un factor externo contra el que una empresa no puede
actuar, ni siquiera lo intentard. En este sentido, debe hacerse
un esfuerzo importante por hacer ver a las empresas el papel
protagonista que han de tener en este proceso y de ahi el es-
fuerzo de las administraciones puiblicas, tanto con proyectos
voluntarios para promover la igualdad, como por medio de
medidas legales.

En este sentido, la normativa establece que las empresas
estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportuni-
dades en el &mbito laboral y para ello deben adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral en-
tre mujeres y hombres. No obstante, solo las que se incluyen
entre las reflejadas en la tabla 11 tienen la obligacion de de-
sarrollar un Plan de Igualdad.

Tabla 11. Empresas obligadas por ley a desarrollar un Plan de Igualdad

Empresas de mas de 250 trabajadores y trabajadoras.

Empresas obligadas por convenios colectivos de ambito superior que
regulan su implantacion.

Empresas sancionadas por discriminacion como sustituto de la sancion,
siempre que se acuerde en el procedimiento sancionador dicha sustitucion.

Fuente: A partir de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, art. 45.

Tal y como se ha comentado con anterioridad, dentro del
area de recursos humanos, una herramienta que facilita la
igualdad de hombres y mujeres en la empresa es la implanta-
cion del denominado plan de igualdad. El éxito de cualquier



plan de igualdad estéd sujeto a una buena planificacién y dise-
fio del mismo tras haber realizado previamente un diagnoésti-
co de la situacion de la organizacion.

Para comenzar a disefiar el plan, se debe partir de un
diagnoéstico de la organizacion del que se extraigan las nece-
sidades, carencias y desequilibrios detectados. Asi, la estruc-
tura del plan incluird basicamente los siguientes elementos:
objetivos generales y especificos, acciones y medidas, progra-
ma de trabajo o cronograma, indicaciéon de las personas res-
ponsables, presupuesto y metodologia para su seguimiento y
evaluacién. Ademads, en su elaboracién participardn tanto la
direccién como representantes del personal.

Esta participacion es clave para que las acciones orienta-
das a garantizar la igualdad y la no discriminacion, incluidas
o no en un plan de igualdad, tengan éxito. Ademas de la im-
plicacién de la direccién y del personal, son necesarios una
buena comunicacién y alcanzar consenso. Incluso se reco-
mienda la creacién de un grupo de trabajo que actiie como
impulsor del plan. Asi, la Fundacién Mujeres (2009b, p. 8)
afirma:

“Es recomendable la constitucion de un grupo
de trabajo —Comision de Igualdad- compuesta de
Jforma paritaria por representantes de la direccion
de la empresa con capacidad de decision y repre-
sentantes sindicales de la misma, para facilitar e
impulsar la elaboracion y negociacion del Plan, asi
como su desarrollo, sequimiento y evaluacion.

La Comision de Igualdad es el organo idoneo
para informar a la plantilla, apoyar la realizacion
del diagnostico, negociar el Plan y las medidas a
incorporar, garantizar la realizacion del segui-
miento y la evaluacion y proponer mejoras para
cumplir con los objetivos en materia de igualdad.

Incluso, puede ser necesario contar con el ase-
soramiento técnico de personas expertas en mate-
ria de igualdad de sexos.”

La forma en que el programa Optima, desarrollado en An-
dalucia, estructuraba su actuacion en las distintas fases, pue-
de ayudar a las empresas a hacer lo propio (IAM, 2006):

123



124

Tabla 12. Fases de desarrollo de un Plan de Igualdad

Constitucion del Comité Permanente de Igualdad de Oportunidades
(CPI), cuya composicion es paritaria por representantes de la empresa y
de las trabajadoras y trabajadores. Su papel fundamental sera el de:

e Informar al personal de la empresa sobre el programa y sus fases.
e Impulsar los objetivos perseguidos con el programa.

e Difundir el plan de accién positiva y promover la implantacion de
las acciones positivas.

* Realizar el seguimiento y control del cumplimiento del plan.

e Realizacion de un estudio diagnéstico para analizar la situacion
de las mujeres dentro de la empresa, detectar posibles discrimi-
naciones y obstaculos para la consecucion de una igualdad real y
efectiva. Este estudio recoge basicamente la siguiente informacion:

e Caracteristicas de la empresa.

e Distribucion de la plantilla.

e (Categorias profesionales y funcionales.

e Organigrama y funciones.

e Caracteristicas socio-demograficas de la empresa.

e Practicas de Gestion de los RRHH: reclutamiento y selecciéon de
personal, planes de formacion, politica retributiva, promocion y de-
sarrollo de carrera, convenio colectivo, etc.

e Opiniones de la plantilla respecto a la Igualdad de Oportunidades

e Valoracion de la situacion de la empresa en relacion a la Igualdad
de Oportunidades.

e Formacioén en igualdad de oportunidades desde una perspectiva
de género, orientada a la direccion de la empresa y a los respon-
sables de la gestion de los RRHH asi como al resto del personal.

e FElaboracion de un Plan de Accion Positiva de cara a corregir las
desigualdades o necesidades que se detecten en el diagnostico y
en la formacion.

e Puesta en marcha del Plan de Accién Positiva, integrado por ac-
ciones positivas que persigan cuatro objetivos fundamentales:

e Eliminar barreras u obstéculos a la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres.

e Compensar los efectos causados por las mismas.

e Animar a las mujeres a participar en los ambitos en los que su
presencia es minoritaria.

e Incorporar sistematicamente la igualdad de oportunidades en la
gestion de los RRHH de las organizaciones.

e Seguimiento y evaluacién de la implementacion del Programa.

Fuente: Basado en IAM (2006).



El éxito de cualquier medida orientada a conseguir la
igualdad desarrollada por la comisién que lleva el mismo
nombre, estd condicionado por un diagnéstico previo y un
buen disefio de la accién. En la tabla siguiente aparecen
reflejados los elementos que cualquier medida debe in-
cluir.

Tabla 13. Requisitos de las buenas medidas en materia de igualdad

Nombre de la accién/medida.

Objetivos: meta que se quiere conseguir y/o aspecto que se quiere
corregir.

Descripcion y procedimiento de desarrollo: qué actividad o secuencia de
actividades se van a realizar para conseguir el objetivo propuesto.

Personas, departamento, area a las que se dirige.

Persona y/o departamento responsable de su ejecucion, determinando el
Compromiso que se requiere.

Calendario: fecha de inicio y fecha de finalizacién de la ejecucién de la
accion. En el caso de tratarse de una accioén que perdure a lo largo del
tiempo se deberia especificar.

Presupuesto necesario para su implementacion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion para medir el cumplimento de

la accion/medida y el impacto en relacion a los objetivos de igualdad.

Fuente: Adaptado de Fundacion Mujeres (2009, pp. 18-20).

En cualquier caso, la implementacién de cualquiera de
las acciones, al igual que un Plan de Igualdad, debe estar
sujeta a un sistema de seguimiento y evaluacién donde se
especifiquen los elementos que aparecen reflejados en la
tabla 14.

Tabla 14. Elementos del plan de igualdad encaminado al seguimiento y evaluacién

Los objetivos.

Los instrumentos y herramientas de recogida de informacion.
Periodicidad de su aplicacion.

Las personas responsables de llevarla a cabo.

Indicadores asociados a cada una de las acciones.

Procedimiento.

Fuente: Fundacién Mujeres (2009, p. 21-22).
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Sean cuales sean las medidas a aplicar, unas seran de ca-
racter temporal, como las acciones positivas encaminadas a
corregir las desigualdades y desequilibrios detectados, y otras
de cardcter permanente para asegurar la integraciéon de la
igualdad de oportunidades en el conjunto de la organizacion.
En cualquier caso, las medidas deben ir dirigidas a (Funda-
cién Mujeres, 2009, p. 15):

e Equilibrar la participacién de las mujeres y de los hom-

bres en la empresa y reducir desigualdades.

e Asegurar la igualdad de oportunidades en las practicas
de gestion de recursos humanos y

e fomentar una cultura basada en la igualdad y corre-
gir ciertas creencias culturales y estereotipos de gé-

nero.

Algunas de estas medidas estdn totalmente relacionadas
con las practicas de gestion de RRHH como la contratacién o
promociéon de personal. En este sentido, se puede potenciar,
en igualdad de condiciones, la contratacién y promocién de
mujeres o el establecimiento de porcentajes minimos de con-

tratacién y promocion de mujeres.

A continuaciéon se recogen para cada una de las areas
mencionadas en la ley de Igualdad, las tendencias actualmen-
te detectadas, ademads de diversas medidas referidas a dichas
areas. A esto se afladen algunos factores clave o condiciones
para garantizar el éxito de las medidas implementadas, asi
como las posibles causas de fracaso o las condiciones adver-
sas. En mucha de la bibliograffa aparecen los costes y benefi-
cios de las diferentes opciones de la empresa en relacion a la
RSE en la Gestion de RRHH (ver por ejemplo, Torre y Maruri,
2009, pp. 46-47) o directamente se identifica la rentabilidad
de aplicar acciones orientadas a ofrecer igualdad de oportu-
nidades ante el género en la empresa (Gémez y Murgibe,
2004).



Tabla 15. Areas vinculadas a RRHH encaminadas a fomentar una cultura de
igualdad

Areas propias de gestion de RRHH en las que trabajar para
equilibrar la participacion de mujeres y hombres en la organizacion

Area de Reclutamiento, seleccion y contratacion.

Area de Promocién profesional y desarrollo de carrera.
Area de Formacién continua.

Area de Retribucion.

Area de Conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal.
Area de Salud laboral.

Area de Desvinculacion.

Areas vinculadas con la gestion de RRHH encaminadas a fomentar
una cultura basada en la igualdad

Area de comunicacion e imagen corporativa.
Sensibilizacion y formacion en materia de igualdad.
Clima laboral.

Fuente: Elaboracién propia.

Area de Reclutamiento, seleccion y contratacion

El reclutamiento y la seleccién es la fase de la gestion de
RRHH mediante la que se seleccionan y reclutan a las perso-
nas de acuerdo con el perfil deseado por la empresa en cuan-
to a formacion, experiencia, capacidades, disponibilidad para
desplazarse fuera de la ciudad, actitudes, etc. Mediante este
procedimiento se trata de atraer a las personas que pueden
aportar su trabajo a la empresa y seleccionar a las mas acor-
des con el puesto a desarrollar.

Histéricamente, las mujeres han tenido mas dificultades
de acceso a muchos puestos de trabajo, hasta el punto de que
no eran tenidas en cuenta en el proceso de seleccion. Esto ha
hecho que la tasa de desempleo femenino haya sido superior
a la masculina por una parte y que se hayan desaprovechado
las capacidades de una gran parte de la poblacién, por otra.

Como hemos comentado anteriormente, segun los ultimos
datos publicados, en 2011, en la UE, el 58,4% de las mujeres
en edad de trabajar lo estaban haciendo frente al 70,1% de
los varones. En el caso espafiol, los datos en 2014 segin el
INE indican que el 50,45% de todas las mujeres entre 16 y 64
afios estaba trabajando frente al 58,1% de los hombres.
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Tabla 16. Tasas de actividad, ocupacion y paro

2014 2013 2012
® Tasa de actividad 53,75 54,07 53,91
é—)- Tasa de ocupacion 50,45 0,504957  0,62344
= Tasa de paro 18,25 18292 16,94
2 Tasa de actividad 65,48 66,57 66,99
'E Tasa de ocupacion 58,1 58,5 61,4
:O: Tasa de paro 19,75 21,29 19,35

Fuente: www.ine.es (accedido 25 junio 2014).

Se observa que la tasa de desempleo es menor en las mujeres
que en los hombres pero eso no es debido, como se observa, a que
haya mas mujeres trabajando sino a que muchas mujeres se au-
toexcluyen del mercado laboral y a que muchas mas mujeres que
hombres trabajan a tiempo parcial.

Efectivamente, los datos ratifican que actualmente se si-
guen encontrando casos como los que se indican a continua-
cion en las empresas (Torre y Maruri, 2009, pp. 101-102):

e Segregacion horizontal: las mujeres siguen sin poder
acceder a aquellos puestos de trabajo tradicionalmente
masculinos.

e Segregacion vertical: las mujeres, a pesar de su mayor
formacién, siguen manteniéndose en los puestos inter-
medios.

¢ No existe una valoracién objetiva de los puestos de tra-
bajo, y en la mayoria de los casos aquellos puestos tra-
dicionalmente ocupados por mujeres estdn menos valo-
rados y, por tanto, con menor salario que los ocupados
tradicionalmente por hombres.

e No se tiene en cuenta que las responsabilidades fami-
liares siguen siendo asumidas por las mujeres, y por
tanto si la empresa no facilita la conciliacién, las muje-
res siguen encontrandose con barreras a la hora de la
promocion y de la permanencia en el mercado laboral.

Esto supone una clara desigualdad en las organizaciones y
tratar de evitarlo forma parte de una adecuada politica de RRHH
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en clave de género que empieza con la seleccion del personal,
pues de su efectividad dependeran las ulteriores politicas de la
empresa. Una adecuada politica de RRHH en clave de género
constituye la primera inversién en capital humano, supone una
accion de comunicacion en la que la imagen de la empresa se
vera afectada y mostrard la implicacién de la empresa en la
“responsabilidad social de género” (Fernandez Garrido, 2004, p.
972). Optar por selecciones de personal sesgadas supondria, no
solo eliminar perfiles competentes, sino también mermas en el
capital humano, deterioro de la imagen e incluso una clara ma-
nifestacién de falta de responsabilidad social.

Sin embargo, la discriminacion y las diferencias de género
todavia se dan en este proceso. Las empresas muestran una
tendencia estructural hacia una segregacion vertical domi-
nante, con mayor presencia femenina en niveles de entrada,
y casi exclusiva en puestos administrativos en un gran ntime-
ro de sectores predominantemente masculinos, como el de la
construccion. Ademdas se produce segregacion horizontal
con menor presencia femenina en direcciones generales o fi-
nancieras y mayor presencia en otras horizontales, como co-
municacion o RRHH. Pero en la empresa también se produ-
cen otros desequilibrios de género en la importante
vinculaciéon entre género y jornadas reducidas por una
parte y, género y contratos temporales, por otra.

La discriminacion laboral de la mujer se inicia con el ac-
ceso al empleo, muchas veces derivada de prejuicios respecto
a un diferenciado comportamiento por género que respaldan
procesos de reclutamiento y seleccion discriminatorios. Estos
prejuicios pueden hacer pensar que las mujeres tienen poca
capacidad para desarrollar determinadas funciones (i.e. con-
ducir un camién o dirigir una empresa), para trabajar en de-
terminados sectores (“la construccion es un trabajo de hom-
bres”) o su potencial dificultad para la integraciéon en los
equipos de trabajo (“no se sentiria bien entre tanto hombre”)
y la cultura organizacional (“tenemos unos horarios de traba-
jo muy largos y las mujeres prefieren salir pronto”).

Asi, segin Ferndndez Garrido, (2004, p. 971) hay dos
grandes tipos de discriminacién en los procesos de recluta-
miento y seleccién:

1. La discriminacién directa o “abierta”, cuando se excluye
de un puesto de trabajo a una persona por su sexo, ya sea
esta discriminacién publica (incluso en los anuncios, por
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ejemplo) o se penalice durante el proceso de seleccién pos-
terior. En este caso, el género es considerado como un re-
quisito imprescindible o bdsico, aunque no haya criterio
objetivo justificado.

2. La discriminacion indirecta, que pone en desventaja a
un colectivo frente a otro exigiendo requisitos no necesa-
rios o accidentales para el desarrollo de las funciones pro-
pias del puesto de trabajo (y que consta que solo cumplen
un namero reducido de mujeres, por ejemplo); o bien uti-
lizando pruebas o exdmenes discriminatorios que favore-
cen a un grupo porque los baremos de estas pruebas solo
estan referidos a un género (caso de exdmenes fisicos de
relaciones peso-estatura) o porque en las pruebas analiza-
das rinde mejor un género determinado.

Otras fuentes posibles de discriminacién pueden derivar de
los requisitos del puesto. En tal caso, la discriminacién general-
mente se produce cuando la fijacion de los requerimientos no
descansa en un analisis especifico de las tareas a desempefiar o
en el contexto del trabajo en las mismas, sino que contempla ac-
tuaciones como las siguientes (Fernandez Garrido, 2004, p. 975):

e Al definir el puesto, se introduce en el perfil una discri-
minacién indirecta a través de exigencias y requisitos
no necesarios o accidentales para la realizacién del
trabajo (un determinado estado civil; caracteristicas fi-
sicas no necesarias como fortaleza, peso, estatura,
cuando los medios al alcance no requieran tales atribu-
tos; exigencias desmedidas de disponibilidad; o mucho
mas claramente, prohibir el acceso a una ocupacion a
las mujeres embarazadas).

¢ Introduccién de un requisito no basico para el puesto,
cuando hay muchas mdas personas de un género que
del otro que cumplen ese requisito. En este caso se tra-
tarfa de discriminacién indirecta.

¢ Fijar como requisito directamente un género determinado
sin que haya razén alguna por la actividad a desempenar.

Este tipo de actuacién tiende a justificarse con una o va-
rias de las siguientes razones:

e La direccion se plantea no seleccionar a mujeres, argu-
mentando que no depende de ella, sino del personal
actualmente en la empresa (que pueda preferir mas
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hombres) o de su clientela (acostumbrada a tratar con
hombres prefieren a un varén o tienen prejuicios en
contra de las mujeres en esos trabajos).

e La atribuciéon de capacidades distintas segin el sexo
(trabajos para hombres versus trabajos para mujeres)
con argumentos del tipo: “las maquinas no se les dan
bien a las mujeres” o “se les dan mejor a los varones”,
“en la venta los hombres son més agresivos” o “ las mu-
jeres aguantan peor la tension”.

e Recurrir a la tradicién y a que las cosas estdn mejor
como siempre: “no se van a habituar a una cultura de

varones”, “siempre ha habido solo hombres” o “todo el
mundo se sentiria incomodo”.

e Seleccionar a una mujer supondria cambiar fisicamen-
te el lugar de trabajo por problemas de espacio y nece-
sidad de disponer de dormitorios o aseos aparte.

Incluyendo la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en los procedimientos de reclutamiento y seleccién
se podrian revertir muchos de estos argumentos garantizan-
do, de este modo, las mismas oportunidades para mujeres y
hombres en el acceso a un puesto de trabajo. De esta forma,
se evitaria la presencia limitada de uno de estos dos géneros
y, al mismo tiempo, se contaria con las personas mdas compe-
tentes independientemente de lo que marquen los estereoti-
pos de género (FM et al., 2006, p. 29). En esta linea actia la
empresa Ventore S.L.

Tabla 17. VENTORE S. L.: Discriminacién positiva en la seleccién del personal

Ventore S. L es una empresa privada de transporte, con una actividad muy
masculinizada que decidi6 aplicar el programa OPTIMA en el proceso de
modernizaciéon y cambio. Se trata de una pequefia empresa que forma
parte del grupo Italcementi Group, Financiera'y Minera 'y que trabaja en ex-
clusiva para las otras cuatro empresas del grupo, dedicadas a la actividad
principal del cemento, del hormigdén de aridos y de mortero y cementos
especiales.

Desde la Direccion del Grupo se fomenté una estrategia de cambio y
adaptacion a las nuevas necesidades y entorno. Partian de una plantilla
totalmente masculinizada y, con un cambio de mentalidad total, decidie-
ron contratar e integrar a personal femenino en la empresa, obteniendo
como resultados beneficios de la diversidad de género.

Fuente: Gémez Torralba y MUGIBE, S. L. (2004, pp. 103-104).
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En el proceso de reclutamiento, las fuentes de discrimina-
ciéon son diversas y pueden producirse por error u omision
(Fernandez Garrido, 2004, p. 976):

e Se introduce un requisito accidental de preferencia por
uno u otro sexo o por un determinado estado civil
(soltero/a, casado/a, etc.).

e Se utiliza un lenguaje masculinizado que puede llevar a
“leer entre lineas” a quiénes reclutan o quiénes se po-
drian presentar a la convocatoria.

e Se contacta con una instituciéon que cuenta tnicamente
con uno de los géneros (como puede ser un centro de
formacion exclusivo de varones).

Un control eficaz de la discriminaciéon directa e indirecta
implica, por un lado, ser capaces de detectar sesgos y discri-
minaciones, y por otra, impedirlas. Este cometido comienza
con el desarrollo de dos actuaciones bésicas (Ferndndez Ga-
rrido, 2004, p. 972)

¢ Controlar técnicamente el disefio del proceso de seleccién,
garantizando que el perfil no esté afectado por prejuicios
que conduzcan a discriminaciones directas o indirectas.

e Elegir canales de reclutamiento apropiados y comuni-
car de forma clara la politica de igualdad de oportuni-
dades que se mantendra en el proceso.

Ferndndez Garrido (2004, p. 972) propone incluso el de-
sarrollo de una tercera actuacién: “animar explicitamente a
que se presenten mujeres a las convocatorias”, lo que forma-
ria parte de una politica explicita de accién positiva.

En general, y una vez descritas las acciones discriminato-
rias, las razones que tratan de sostenerlas y las fuentes de
discriminacion, podemos afirmar que mediante una adecua-
da gestion del area de Seleccion y Reclutamiento, se pretende:

1. Fomentar la participacién equilibrada de mujeres y
hombres en todas las dreas y niveles de la organiza-
cion. Mediante este esfuerzo, se favorecerd la atrac-
cion de las personas con mejor potencial o perfil profe-
sional para trabajar en la organizacion con
independencia de su género, asegurando asi que no
haya déficit de capital humano de la empresa.



2. Evitar prejuicios y estereotipos por razén de sexo en
los procesos de acceso a la empresa. Todavia es nece-
sario corregir determinados prejuicios y roles en base
al sexo en las practicas de reclutamiento, seleccion y
contratacion que dificultan un desarrollo de la organi-
zacién conforme a la situacién del mercado.

Si al realizar el diagnéstico de la empresa se detectan desequi-
librios de género en la composicion de la plantilla en los diferentes
puestos y/o departamentos, la empresa deberia plantearse accio-
nes correctivas en el drea de seleccion y reclutamiento. Asimis-
mo, serd interesante plantearse este tipo de acciones en otro tipo
de situaciones mostradas en la tabla siguiente.

Tabla 18. Situaciones en las que son especialmente importantes acometer ac-
ciones correctivas en seleccién y reclutamiento

Se detectan desequilibrios de género en la composicion de la plantilla.

La empresa se encuentra en proceso de revision de las practicas de
RRHH, en concreto, de las practicas de reclutamiento y seleccion.

Se inicia cualquier proceso de seleccion.

Se plantea el desarrollo de nuevas areas o las empresas estan en proceso
de expansion o de reorganizacion funcional.

En general, cuando haya cambios en la empresa que pueden afectar a las
practicas de reclutamiento y seleccion.

Fuente: FM (2009a).

Atendiendo a las fuentes de discriminacion identificadas
previamente, en estos procesos se revisaran los aspectos que
aparecen reflejados en la tabla 18.

Tabla 19. Aspectos a revisar en los procesos de seleccion y reclutamiento

Los mecanismos de reclutamiento: dénde, como y cuando.

Las previsiones de contratacion: duracién, tipo, areas, niveles
profesionales, etc.

La descripcion de los perfiles y puestos de trabajo.

Las ofertas de empleo: como se redactan, la utilizacion del lenguaje, ¢invita
a presentar su candidatura tanto a mujeres como a hombres?, etc.

Los canales de difusion de la oferta: ¢ acceden mujeres y hombres a ellos
por igual?

El equipo seleccionador: su perfil profesional y formacién en materia
de igualdad.

Las pruebas de seleccion (tipo y contenido): su adecuacion al puesto, los

criterios de baremacion, etc.

Fuente: FM (2009a).

133



Una vez revisados los procesos ya se pueden plantear me-
didas positivas en los procesos de reclutamiento y seleccion
no discriminatorios. Obviamente cada situacion (tipo de pues-
to, situacién en el mercado laboral, en la empresa, etc.), re-
querird un tipo de actuacioén pero a continuacién se refieren
algunos ejemplos recogidos en la bibliografia:

Tabla 20. Medidas para fomentar la igualdad en los procesos de seleccion

Medidas para incrementar el nUmero de mujeres que se postulan
para trabajar en la empresa

Difusién de las vacantes en medios accesibles para ambos géneros.

Establecimiento de acuerdos de colaboracién con universidades y otros
centros de formacion profesional, con centros de orientacion laboral y con
organizaciones que promuevan la igualdad de oportunidades.

Participacion en ferias empresariales donde acuden mujeres con diferente
cualificacion.

En caso de contrataciéon a una empresa externa para la seleccion de
personal, se podria exigir la garantia del proceso de reclutamiento en
igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

Medidas para definir una oferta de empleo que incluya tanto a
mujeres como a hombres

Redaccién de la oferta con un lenguaje no sexista.

Disefio de las solicitudes de empleo desde la dptica de la igualdad de
oportunidades, eliminando requisitos que puedan excluir a personas de
uno u otro sexo.

Referencia al compromiso de la empresa con laigualdad de oportunidades.

Medidas para mejorar los procedimientos en las pruebas de acceso

Facilitar formacién en materia de igualdad de oportunidades al equipo
responsable de los procesos de seleccion.

Desarrollo de criterios homogéneos para ambos sexos en las pruebas de
seleccion.

Adecuacion del tipo de pruebas de seleccion a los requerimientos del
puesto a desempenar.

Eliminaciéon de preguntas de indole personal en las entrevistas de
trabajo asegurando que estas se relacionan exclusivamente con los
requerimientos del puesto de trabajo.

Valoracién de cuestiones meramente técnicas, sin distincion de sexo en
las candidaturas. En este sentido, se valoraran criterios exclusivamente
objetivos y no se separaran candidaturas femeninas y masculinas para evitar
relacionarlas con situaciones preconcebidas acerca de aspectos como
disponibilidad horaria y para viajar, absentismo por cuidado de hijos/as, etc.

Seguimiento de los resultados de los procesos de seleccion desde una
perspectiva de género.
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Medidas positivas para equilibrar la participacion de géneros en los
puestos donde exista desequilibrio:

Establecimiento de porcentajes minimos de contratacion del sexo menos
representado cuando haya una infra-representacion de uno de ellos hasta
alcanzar una participacion equilibrada.

En igualdad de condiciones, contratacion del sexo menos representado.

Fuente: Elaboracién propia a partir de FM et al. (2006, p. 30) y FM

(2009a).

A continuacion, se muestran buenas practicas la entidad

financiera BBK (actualmente perteneciente a Kutxabank) en

su proceso de seleccion.

Tabla 21. Procesos de seleccion igualitarios: La experiencia de BBK

La gestion del equipo humano de BBK se sustenta, entre otros
principios, en el de la Igualdad de Oportunidades:

e BBK se somete periddicamente a Diagnésticos externos de Igualdad.
e En BBKtienen y desarrollan Planes de Igualdad.

e FEl Plan de Igualdad esta abierto a la participacion y aportaciones
de toda la plantilla.

e Toda la plantilla tiene accesible en la intranet, un curso de for-
macion en Igualdad.

® Han generalizado la utilizacion de un lenguaje no sexista con la
“Guia para un uso no sexista del lenguaje y las imagenes en BBK”.

e En BBKno existe ninguna diferencia entre el salario base de hom-
bres y mujeres en el ambito de la misma categoria profesional,
valor establecido en el Convenio Colectivo.

e |os criterios de seleccion y promocién respetan los principios de
igualdad de oportunidades y se ha dotado de recursos como la
“Guia para la seleccion no discriminatoria”.

Trabajaron, desde el marco de la COMISION PARITARIA DE IGUALDAD Y
CONCILIACION acordada en el convenio colectivo, con la representacion
legal de la plantilla, en la elaboracién de un acuerdo para la prevencion y
un protocolo de actuacion para los casos de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo.

Los criterios de seleccion que aplican en BBK respetan los principios de
igualdad de oportunidades. En todos los procesos se establecen requisitos
de procedimiento que garantizan la transparencia e imparcialidad que se
describen en la “Guia para la seleccion no discriminatoria” y que todos los
equipos de seleccion han de conocer y poner en practica.

(Esta guia fue elaborada en el marco del Grupo de Empresas por la
Igualdad, promovido por Emakunde, al que pertenece BBK: http://
www.emakunde.es/images/upload/GuiaSelecc_c.pdf).
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Entre otras medidas concretas que se aplican en BBK en los procesos de
seleccion, se destacan algunas de las mas significativas, que van mas alla
de las normas establecidas por la legislacion vigente:

e | os puestos de trabajo susceptibles de ser cubiertos son analiza-
dos desde la perspectiva de género con la finalidad de garantizar
la objetividad y neutralidad.

e |a publicacion de ofertas, los anuncios y las convocatorias de
empleo, de caracter publico, se realizan utilizando un lenguaje no-
sexista.

e |Los procesos de seleccidon combinan la valoraciéon del curriculo
de los candidatos y candidatas con pruebas técnicas objetivas de
conocimiento y entrevistas de competencias.

e Se promueve la participacion de mujeres y hombres de manera
equilibrada en la composicion de tribunales y/o equipos de selec-
cion.

e La representacion sindical realiza el seguimiento de todo el pro-
ceso a través de la Comision de Puestos.

e Se analizan los datos desagregados por sexo en todas las fases
de los procesos de seleccion mediante la aplicacion de la “Regla
de los Cuatro Quintos” (IRA: EEOC; 1978); esta regla garantiza que
no existen factores incontrolados o involuntarios que provoguen
discriminacion indirecta.

Se obtienen de manera sistematizada datos desagregados por sexo, se
analiza la evolucion de los mismos vy, si se producen, las causas de los
desequillibrios.

Fuente: Izaite (2009, pp. 22-22).

Area de Promocion profesional y desarrollo de carrera

Las palabras con las que Viviane Reding, Vicepresidenta
de la Comisién Europea se dirigia a los presidentes de los
consejos de administracion y los presidentes de los consejos
de direccién de varias empresas que cotizan en las bolsas de
diez paises europeos el 1 de marzo de 2011°° reflejan muy
bien los problemas existentes en esta area. Ella afirmoé:

“La Europa empresarial sigue siendo un mun-
do masculino: solo uno de cada diez miembros de
los consejos de direccion de las principales empre-
sas europeas es una mujer, y en el 97% de los ca-
sos el consejo de direccién es presidido por un
hombre. Los estudios indican que las empresas
que cuentan con mas mujeres en puestos directi-

% http://europa.ew/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/11/242&format=
HTML&aged=0&language=ES&guil.anguage=fr, accedido el 2 de marzo de 2011.
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vos consiguen mejores resultados que las empre-
sas «solo para hombres». Sus ingresos de explota-
cién son superiores, y son mas eficaces a la hora
de atraer talentos y comprender a los clientes.
Aprovechar al maximo el talento femenino en la
mano de obra no es solamente beneficioso para las
empresas, sino también para la economia y la so-
ciedad en su conjunto. Las mujeres representan el
60% de los graduados universitarios, pero siguen
estando infrarrepresentadas en los puestos de
toma de decisiones econémicas.”

Esta claro que, para aprovechar el potencial que supone
mds de la mitad de la humanidad, por una parte, hay que
permitirle la entrada en las empresas y por otra, hay que per-
mitir su promocion, bien considerando a las mujeres con las
mismas probabilidades de promocionar que los varones, bien
con politicas activas como la discriminacion positiva bien, si
no quedara otro remedio, mediante imperativo legal. Asi, la
misma Viviane Reding, ese mismo dia afirmaba:

“Si fracasa la autorregulacion, estoy dispuesta
a emprender nuevas acciones a nivel de la UE.”

Con respecto a esta Ultima medida, Viviane Reding®®, afirma-
ba: “Necesitamos utilizar todos los talentos de nuestra sociedad
para garantizar el despegue de la economia europea... Si fraca-
sa la autorregulacion, estoy dispuesta a emprender nuevas ac-
ciones a nivel de la UE””. Por tanto, parece que hay una apuesta
fuerte, no solo a nivel de distintos paises, sino incluso a nivel de
la propia Unién Europea para que se equilibre la presencia de
hombres y mujeres en los puestos directivos. Y es que, segin la
propia Comision®® si siguiéramos a este paso, quedarian otros
50 afios antes de que las mujeres llegaran al 40%.

A este respecto es muy ilustrativa la figura 12 que muestra
claramente la diferente presencia de hombres y mujeres en la
toma de decisiones. Se observa que en todos los casos es muy
inferior al 30% (excepto en Noruega que es del 42%). Esta
fuerte presencia de mujeres en Noruega parece deberse a que
este fue el primer pais que introdujo la cuota para la equipa-

% Comunicacién ante los presidentes de los consejos de administracion y
los presidentes de los consejos de direccién de varias empresas que coti-
zan en las bolsas de diez paises europeos, 1 marzo 2011.

57 http://europa.eu/rapid/pressReleasesAction.do?reference=IP/11/242&
format=HTML&aged=0&language=ES&guilL.anguage=en

% EC (2011, p.1); http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=es&catld=7
62&newsld=965&furtherNews=yes
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racion de géneros en 2006, ya que en 2004 el porcentaje de
mujeres en los consejos de administracion era del 22% (EC_
Justice, 2011, p. 13) frente al 42% del afio 2012.

Figura 12. Mujeres y hombres en los consejos de administracion de las principales
empresas cotizadas, enero 2012,
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Fuente: Comisién Europea, Comunicado de prensa (2012): La Comisién
propone un objetivo del 40% de presencia de mujeres en los consejos de
administracion de las empresas, IP/12/1205, 14 noviembre, p. 6.

Se observa una evolucién en el incremento de mujeres en los
consejos de administracion gracias a diversas medidas desarro-
lladas a lo largo de los tltimos 4 afios en la Comisién Europea. Asf,
la estrategia de septiembre de 2010 para la igualdad entre muje-
res y hombres (2010-2015) marc el primer punto de inflexion, la
llamada de Viviane Reding a la autorregulacion fue el segundo y
desde entonces, con apoyos por parte de la Comision, la tendencia
se mantiene. Graficamente, se observa una importante diferencia
entre la tendencia natural de participacién de mujeres en conse-
jos de administracion si no hubiera habido ningln tipo de accién
por parte de la Comisién y la que es actualmente.

Figura 13. Porcentaje de mujeres en consejos de administracion de grandes empre-
sas cotizadas EU-27, 2010-2013 con indicacion de hechos relevantes.
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Fuente: European Commission Directorate-General for Justice
(2013): Women and men in leadership positions in the European
Union, 2013. A review of the situation and recent progress.
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Aunque algunas barreras estructurales que impedian
que las mujeres accedieran a puestos directivos han des-
aparecido gracias a la legislacién, como demuestran los
datos de Reding, la realidad es que los hombres siguen do-
minando este tipo de puestos. Una de las razones de la per-
petuacion de este dominio, ademds de las expuestas en el
apartado de reclutamiento, como las barreras que combi-
nan estereotipos y percepciones que dividen a personas y
cualidades de lideres por el género, es la desigual presen-
cia de hombres y mujeres en esos puestos. Es decir, hay
menos mujeres que ascienden porque hay menos mujeres
en puestos directivos. La razon de esta situacion es que al
haber menos mujeres arriba, hay menos posibilidades de
que haya mentoras femeninas, y como los mentores tien-
den a guiar a personas con las que se sienten mas identifi-
cadas, tienden a elegir a personas de su mismo sexo con lo
que es mas dificil que las mujeres asciendan dentro de la
empresa. (EC, 2010, pp. 35-97).

Ademds de una razoén de justicia, hay importantes
ventajas a la presencia de mujeres en puestos directivos
como quedan ratificadas en un estudio del Barémetro de
Conciliacion Edenred-IESE®, que llega a la conclusién de
que los hombres se sienten igual de reconocidos si su su-
perior es un hombre que una mujer, mientras que las em-
pleadas afirman sentirse mas reconocidas en su trabajo
si su superior es una mujer (54%) que si es un hombre
(43%). Por tanto, el nivel de reconocimiento percibido por
los hombres no varia ante la presencia de mujeres y, sin
embargo, el de mujeres se veria muy mejorado ante la
presencia de mds mujeres en puestos de mayor responsa-
bilidad.

Este mayor reconocimiento puede estar vinculado con
una mayor motivacién y fidelidad, que como se ha afirma-
do previamente, lleva a mayores beneficios empresaria-
les. De hecho, pese a la reducida presencia de mujeres,
algunos estudios han demostrado que las empresas con
mujeres en puestos directivos generan mayores ingresos
que aquellas que no tienen mujeres o tienen menos (Ca-
talyst, 2007, p. 1).

% http://www.observatoriorh.com/blog/conciliacion-la-conciliacion-toda-
via-no-rompe-moldes.html
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Figura 14. Comparacién de los resultados de las empresas del Fortune 500 que
cuentan con presidente frente a las que cuentan con presidenta

Rentabilidad sobre recursos propios Rentabilidad sobre ventas por mujeres Rentabilidad sobre capital invertido por
por mujeres representadas en la Junta representadas en la Junta mujeres representadas en la Junta

Las empresas con mas mujeres en la Las empresas con mas mujeres en la Las empresas con mds mujeres en la
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que tienen menos en un 53% que tienen menos en un 42% que tienen menos en un 66%
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Fuente: Adaptado de Catalyst (2007): The Bottom Line: Corporate
performance and women'’s representation on boards

En un estudio realizado en 2002 por Catalyst con encues-
tas a 500 mujeres directivas de 20 paises europeos, ante la
pregunta de cudles percibian que eran las principales barre-
ras para ascender, mas del 65% indicaban como factores re-
levantes los estereotipos y las ideas preconcebidas acerca de
los roles y las habilidades de las mujeres. Tras estos dos, se
encontraban la falta de mujeres que actuaran como ejemplos
a seguir, los compromisos familiares y la falta de oportunida-
des de ser guiadas por un mentor.

Tabla 22. Principales barreras percibidas por las mujeres para su promocion
(porcentaje de personas que respondieron “totalmente de acuerdo” o “de
acuerdo”)

Estereotipos y percepciones acerca de los roles y capacidades

) 66%
de las mujeres

Dificultad para encontrar mujeres 0 modelos de mujeres con

y 64%
éxito

Falta de experiencia significativa en direccion general y funcional ~ 63%

Compromiso con responsabilidades familiares o personales 62%

Falta de mentoring 61%

Fuente: Catalyst (2002, p. 2).



A continuacion pasamos a explicar las dos primeras
barreras que, a su vez, afectan a algunas de las posterio-
res.

Estereotipos y percepciones acerca de los roles y
capacidades de las mujeres

El principal estereotipo hace referencia a la tradicio-
nal division del trabajo que separa las responsabilidades
de generar ingresos y cuidar a la familia entre hombres y
mujeres y deja a las mujeres en casa. Sin embargo, segin
datos de Eurostat®®, en 2010 el 62,3% de las mujeres de la
UE trabajaba fuera de casa frente al 75,6% de los hom-
bres, lo cual supone que aproximadamente, el 45% de las
personas que trabajan en la UE son mujeres. Estos datos
indican que existe poca diferencia en la responsabilidad
de generar ingresos entre hombres y mujeres. Sin embar-
go, la segunda parte del estereotipo indica que las muje-
res deberian encargarse de cuidar de la familia y genera
dudas acerca de su capacidad para cumplir este rol y de-
sarrollar al mismo tiempo una carrera profesional, espe-
cialmente a nivel de la alta direccion. Esta parte del este-
reotipo es por tanto, la que mas dafio hace a la promocion
de las mujeres.

El segundo tipo de estereotipos hace referencia por
una parte, a las caracteristicas personales relacionadas
con el género y, por otra parte, a lo que hace falta para
tener éxito en los negocios y ejercer bien el liderazgo. Asi,
un estudio de Eurochambers del afio 2005 reflejaba que
casi dos tercios de las mujeres entrevistadas sabian que
se les consideraba menos creibles que a los hombres y
que tenian dificultades en la toma de decisiones (EC,
2010, p. 35).

Dificultad para encontrar mujeres o modelos de mujeres
con éxito

Siguiendo la tabla, el segundo grupo de problemas es la
dificultad para encontrar mujeres con éxito; ademads, las
pocas que hay no quieren actuar como mentoras. En este
sentido, hay dos dificultades: el reducido namero de poten-
ciales mentoras y el hecho de que no todas quieren ser mo-

% http://epp.eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_OFFPUB/KS-GL-11-001/
EN/KS-GL-11-001-EN. PDF, accedido el 15 marzo 2011.
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delo para las demads. Asi, cuando se identifica a un directi-
vo varén como potencial mentor solo se le valoran sus
logros profesionales; sin embargo, en el caso de las muje-
res, se analizan tanto sus logros profesionales como aspec-
tos mds vinculados al género como pueden ser los proble-
mas para conciliar vida familiar y vida laboral. Este doble
foco de atencién hace que no todas las mujeres quieran ser
consideradas ejemplos a seguir para otras mujeres (EC,
2010, p. 37). Entre las que si estdn dispuestas se podrian
llevar a cabo acciones encaminadas a mejorar su perfil y
subrayar sus experiencias y logros y, consecuentemente,
hacerles mas ampliamente accesibles como modelos a se-
guir para otras®'.

Por supuesto, ademads de los esfuerzos individuales de las
empresas, hay varias formas de dar a conocer el perfil de
mujeres con éxito como ejemplos a seguir. Entre estas formas
se encontrarian articulos de prensa y ceremonias de entregas
de premios (EC, 2010, p. 38).

Las mentoras y mentores pueden ser tutiles en cualquier
etapa de la carrera profesional, pero son especialmente
importantes para desarrollar habilidades de liderazgo. Ge-
neralmente, en las empresas estas relaciones son informa-
les y mentores y mentoras trabajan con colegas con un pa-
sado similar y con quienes se pueden relacionar personal y
profesionalmente. En las empresas con pocas mujeres di-
rectivas esto puede limitar las opciones para mujeres que
entran, ya que los estudios demuestran que las mujeres
tienden a tener menos mentores informales que los hom-
bres (EC, 2010, p. 41).

Ademds de mentores, otro factor importante en el desa-
rrollo profesional son los contactos o redes. No todas las
personas buscan lo mismo en estas redes y parte de las

%1 En este sentido, podemos destacar el ejemplo de la empresa global de
consultoria y auditoria PriceWaterhouseCoopers. Ante el importante des-
equilibrio de género en la alta direcciéon de su empresa, con tan solo un
15% de mujeres directivas frente al 50% de las que entran, decidieron
destinar una parte de su web corporativa a lo que denominan la “priori-
dad global” de asegurarse de que las mujeres tuvieran oportunidades
para desarrollar sus carreras profesionales dentro de la empresa. Para
ello, incluyeron secciones de mujeres lideres y modelos a seguir, con co-
mentarios personales de directivas de la empresa acerca de los pasos que
ellas dieron para alcanzar la cima, sus experiencias y sus ideas acerca de
temas de género.

http://www.pwc.com/gx/en/women-at-pwc/index.jhtml
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diferencias se pueden generalizar por sexo. Asi, las directi-
vas tienden a crear redes fundamentalmente por razones
sociales o personales como conocer a nuevas personas o
desarrollo personal y, solo en segundo lugar, por razones
profesionales como conocer potenciales clientes o montar
una empresa propia (EC, 2010, p. 43). Sin embargo, en el
caso de los varones, las razones profesionales tienen un
peso mayor.

Una vez analizadas las barreras con las que se encuentran
las mujeres y las dificultades para encontrar mentoras, pasa-
remos a analizar la gestion de los planes de carrera por parte
de la empresa.

Gestion de planes de carrera y promocion profesional

Para encontrar una mayor integracion entre los procesos
de formacién/retribucion/promocién en clave de género, se
debe considerar el disefio especifico de planes de carrera con
criterio de género.

Como se ha constatado anteriormente, los datos sefa-
lan un gran desequilibrio entre géneros en puestos de res-
ponsabilidad y direccion. Si la direccién de una empresa
observa un desequilibrio de género en la composicion de
los niveles profesionales de mayor responsabilidad y es
consciente de su responsabilidad para contribuir a paliar
esta diferencia, deberia revisar sus actuaciones en esta
materia. Esto también debe hacerse cuando existen previ-
siones de promocién a corto-medio plazo, cuando se esté
en proceso de revision de las préacticas de promocion,
cuando se esté negociando el convenio colectivo o cuando
una empresa cuente con personal sobre-cualificado para el
puesto que desempeia (FM, 2009d).

Tabla 23. Objetivos de la gestion de planes de carrera y promocién profesional
con criterio de género

Garantizar las mismas oportunidades de promocién a mujeres y hombres.

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles profesionales de la empresa.

Reconocer el potencial de mujeres y hombres por igual y facilitar el
desarrollo de carrera.
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Tabla 24. Motivos de rentabilidad y competitividad que justifican la promocién y
desarrollo de carreras en clave de género

La busqueda de personas con capacidad de direccion no puede res-
tringirse a una parte de la plantilla, una empresa competitiva no puede
permitirse desaprovechar personas con conocimiento y experiencia en
sus procesos de promocion y desarrollo de carrera.

Si en los distintos niveles profesionales y en los puestos de responsabi-
lidad donde se toman las decisiones existe un equilibrio entre mujeres y
hombres, posiblemente se esté gestionando adecuadamente el conoci-
miento y habra un mayor acercamiento a modelos de excelencia empre-
sarial. La diversidad enriquece la toma de decisiones.

Si suponemos que la productividad y la motivacién del personal estan
relacionadas de forma positiva, la empresa debe fomentar la promocién
independientemente del género para asi motivar a todos sus miembros.

Una empresa con una imagen equilibrada entre mujeres y hombres, en
una sociedad cada dia mas diversa, estara mejor posicionada para res-
ponder a los retos del mercado.

“Si una organizacion realiza los procesos de promocion incorporando la
igualdad de oportunidades, garantiza las mejores personas para puestos
de responsabilidad y alta especializacion profesional, motivando al con-
junto del personal hacia la mejora continua, asegurando la competencia
y productividad de los equipos humanos.” Ademas, “dara una imagen
de organizacion socialmente responsable adaptada a la diversidad social,
ademas de cumplir con la legislacion vigente.” (FM, 20094, p. 33)

Fuente: Elaboracién propia a partir de Fundacién Mujeres (FM)
(2009d, pp. 32-33) e IAM (2006, pp. 54-55).

Una vez conocidos los motivos que justifican un esfuerzo en
promocion y desarrollo de carrera en clave de género, es conve-
niente medir si en la empresa se estd promoviendo la igualdad
o por el contrario, no se estd haciendo. Para ello, se pueden uti-
lizar indicadores como los reflejados en la tabla 25.

Tabla 25. Indicadores de igualdad

Composicion (por sexo) de los puestos de responsabilidad y de toma de
decisiones en la empresa y la participacion por género en promocion y
desarrollo de carrera (tipo de puestos y niveles profesionales a los que se
intenta acceder y se promociona por género).

Existencia 0 no en el convenio de clausulas que faciliten la diversificacion
profesional.

Andlisis en clave de género del material publicitario empleado por la em-
presa en cuanto a lenguaje y/o imagenes empleadas.

Formulacion de procesos de seleccion que perpetian la segregacion de
las ocupaciones mediante:
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Requisitos que condicionan (explicita o implicitamente) la entrada de mu-
jeres y hombres en determinados puestos.

Pruebas no adaptadas.

Lenguaje empleado para referirse al puesto en cuestion, condicionado por
el sector mayoritario que lo realiza.

Definicion de los puestos de trabajo a cubrir (empleo de un lenguaje neutro).

Sistemas de clasificacién profesional.

Mecanismos de difusién de las vacantes, procedimientos de comuni-
cacion e informacion internos, para garantizar que la informaciéon de los
puestos de trabajo a cubrir llegue por igual a todo el personal.

Criterios de valoracion por parte de la empresa en el acceso a la promo-
cion: idoneidad y objetividad de los mismos.

Equipo o departamento responsable de la evaluacion y promocion: perfil
profesional, conocimientos y sensibilizacion en materia de igualdad.

Existencia en la empresa de planes de carrera. NUmero de mujeres y de
hombres a los que se disefian planes de carrera.

Existencia de procedimientos escritos de promocion.

Existencia de acciones positivas que tiendan a equiparar la proporcion de
muijeres y hombres en puestos de direccion.

Numero de ascensos de mujeres y hombres a puestos de responsabilidad
en los Ultimos tres anos.

Fuente: Elaboracién propia a partir de IAM (2006, pp. 54-55) e IM

(2007).

Todos estos indicadores de procesos de gestion de RRHH
desde un enfoque de RS en materia de promocién deben
aflanzar los principios de valoracién efectiva de méritos y
desempefio, y su reflejo efectivo en el proceso, transparencia
y publicidad en la divulgacion de vacantes. Asi, algunas medi-
das que se pueden emplear, tanto para mejorar la participa-
cién de mujeres en los procesos de promocién y desarrollo de
carrera como para evitar los estereotipos de género en ese
proceso y que mas mujeres se presenten a niveles directivos

aparecen reflejadas en la tabla 26.

Tabla 26. Medidas para mejorar la participacion de mujeres en los procesos de

promocién y desarrollo de carrera

Identificacion de las dificultades que tienen las mujeres para incorporarse
a los procesos de promocion y definir estrategias para solventarlas.

Definicion de un plan de desarrollo profesional que tenga en cuenta la pro-
mocién vertical y la horizontal, tanto de las mujeres como de los hombres.
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Elaboracion de una base de datos de trabajadoras con potencial para la
promocion.

Facilitar a todas las categorias profesionales el acceso a la formacién para
aumentar las posibilidades de promocionar, tanto a hombres como a mu-
jeres.

Asegurar la participacion de mujeres en las acciones formativas vincula-
das a la promocién profesional.

Difusion de las ofertas de promocion entre toda la plantilla especificando
las condiciones y requerimientos del puesto.

Garantizar las mismas posibilidades de ascender laboralmente a toda la
plantilla independientemente del tipo de contrato y de jornada que posean.

Posibilitar la promocién profesional de personas que en algdn momento
hayan estado en situacién de excedencia por cuidado de personas de-
pendientes.

Utilizacién de un lenguaje no sexista en los canales de informacion a la
plantilla y en la descripcion de los puestos de trabajo.

Priorizar la promocién de mujeres en los puestos en los que estan infra-
representadas.

Facilitar la presencia de mentoras para las mujeres y, en caso de que no
las hubiera, hacer un esfuerzo para que un nimero suficiente de varones
actle como mentor de mujeres.

Medidas para evitar estereotipos de género en los procesos de
promocién

Formacion al equipo responsable de los procesos de promocion en mate-
ria de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Descripcion de los requisitos basicos de los puestos de trabajo.

Evaluacion de las candidaturas con criterios objetivos y homogéneos para
su valoracion.

Valoracion del desempefio de trabajadoras y trabajadores con criterios
objetivos.

Realizacién del seguimiento de los resultados de los procesos de promo-
cién desde una perspectiva de género.

Medidas para incentivar que se presenten mas mujeres a puestos
de responsabilidad

|dentificacion de las barreras que tienen las mujeres para acceder a puestos
de alta direccion y establecer mecanismos para su incorporacion.

Programacioén de cursos en habilidades directivas, técnicas de comunica-
cion, liderazgo, etc., dirigidos a mujeres con posibilidades de promocion.

Establecimiento de porcentajes de promocién de muijeres hasta lograr
una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de toma
de decisiones, en los Consejos de Direccion de las empresas, etc.

Fuente: Elaboracién propia a partir de FM (2009a), IM (2007) y Ac-
cién RSE (2006).
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En cualquier caso, la promocion a la que ha hecho referencia
este apartado se tiende a vincular con los resultados obtenidos
por las personas candidatas asi como por su formacién. En esta
linea, hay empresas como Sanitas o Unién Fenosa que, desarro-
llan proyectos como DOMU para incrementar las oportunidades
de las mujeres. Asi, estas empresas desarrollan un plan de for-
macion especifica para mujeres que posibilite su promocién a
puestos de trabajo de mds alto nivel con el fin de eliminar el
desequilibrio observado en esos niveles (Garcia Marzd, 1999, p.
14). No solo estas empresas vinculan promocién y formacion,
sino también lo hace la ley de igualdad por lo que en el siguiente
apartado se analizara el area de formacion.

Area de Formacion continua
Una empresa puede enfocar la formacion de dos formas:

e Como una funcién de RRHH. En este sentido puede
ayudar a la igualdad si responde a las carencias mos-
tradas por alguno de los sexos.

¢ Como un instrumento para introducir o facilitar procesos
de cambio en la empresa. Seria el caso, por ejemplo, de
una empresa que se fusiona con otra y que opta por la
formacion para abordar los indudables cambios cultura-
les dificiles de digerir que se pueden producir. En el mis-
mo sentido, si una empresa constata que su modelo de
gestion no funciona podria ayudarse de la formacion para
introducir cambios. Por ejemplo, en materia de género,
conciliacién laboral y familiar, si desea introducir cam-
bios, podria hacerlo mediante la implementacion de un
Plan de Igualdad para el que serd necesaria formacion.

Estas dos formas de enfocar la formacion no tienen, a
priori, ninguna vinculacion con el género de las personas for-
madas y, sin embargo, se observa que la participacién de tra-
bajadoras y trabajadores en los procesos formativos no es
igual, ni en nimero de horas (aspecto cuantitativo), ni en los
contenidos de los cursos que reciben (aspecto cualitativo).

Un andlisis de las causas de este desequilibrio (FM et al.,
2006, p. 32) muestra que el origen del mismo estd en las dificulta-
des de las trabajadoras en los procesos de formacion, porque di-
chos planes no parten de sus necesidades ni tienen en cuenta sus
distintas situaciones familiares, aspecto relevante porque siguen
siendo ellas quienes asumen la mayor parte de las cargas familia-
res. Debido a estas dificultades, ellas acceden en menor medida a
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la formacion y, por tanto, a la promocién profesional. Esta situa-
cién no solo es negativa para las trabajadoras, también para las
empresas en la medida en que, al no tener a toda la plantilla
igualmente formada, pueden ver limitadas sus posibilidades de
desarrollo productivo y de competitividad empresarial.

Las empresas que sean conscientes de la importancia de
garantizar la igualdad de oportunidades en aspectos de for-
macion, deberdn emprender actuaciones, por lo menos, a cin-
co niveles (FM et al., 2006, p. 33):

1. En la deteccion de necesidades formativas

2. En la plantificacién de la formacion (contenidos, duracion,
personal al que se dirige)

3. Enlos horarios en los que se imparte la formacién
4. En la difusién de ofertas formativas
5. En la evaluacion de la formacion.

Se debe sensibilizar a todas las personas de la organizaciéon
frente a las desigualdades e incrementar el compromiso con la
igualdad desde los niveles de direccion y gestion més altos,
hasta la tltima persona comprometida con la organizacién.

De cara a la formacién mantenida en las organizaciones,
se han desarrollado numerosos y diferentes programas for-
mativos tales como el Programa Optima (Gémez y Murgibe,
2004, pp. 91-92) ligados a determinados objetivos como:

e Formacion en igualdad de oportunidades para la plantilla.

e Formacién para impulsar el Desarrollo de la carrera
profesional de las mujeres hacia puestos de direccion.

e Formacioén en Género y relaciones laborales para comi-
tés de empresa.

¢ Formacién en Género dirigida a personal de Recursos
Humanos y Calidad.

e Formacion sobre Usos igualitarios en la Comunicacién
y Publicidad.

e Formacion sobre Conciliacion entre la vida personal y
profesional.

No cabe duda de que un diagndstico en el drea de forma-
cion sobre toda la plantilla, desde la perspectiva de género,
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ayudard a la empresa a detectar necesidades de formacion y
a identificar desequilibrios si los hubiera.

Una participacién equilibrada por sexo en la formacion
continua facilita el pleno desarrollo de todos sus recursos hu-
manos y, consecuentemente, el acceso a la promocién de ca-
rrera sin discriminacién por género. Ademds, incorporar la
igualdad de oportunidades en la formacién continua de la
empresa puede contribuir a romper con la idea de que deter-
minados puestos de trabajo son solo para hombres o solo
para mujeres.

En el drea formativa, uno de los objetivos deberia ser faci-
litar la participacion de mujeres y hombres en acciones for-
mativas con actuaciones que permitan su mejora continua y
su desarrollo profesional sin discriminacién por sexo.

Asf, indicadores que se podran emplear en materia de for-
macién continua al personal hardn referencia a (IAM, 2006,
p- 55):

e Numero de cursos por categoria profesional y/o ocupacion.

e Numero de asistentes por curso, sexo y categoria profe-
sional.

La empresa debe plantearse acciones o revisiones en esta
area en las siguientes situaciones (IAM, 2006):

e Cuando se observe un desequilibrio de mujeres y hom-
bres en la participacién en acciones formativas, ya sea
en nimero o en tipologia.

e Cuando se identifique un desequilibrio de mujeres y
hombres en la composicién de las categorias profesio-
nales y en especial en los niveles de mayor responsabi-
lidad.

e Cuando se plantee un proceso de desarrollo de carrera
de la plantilla.

e Cuando se revisen, planifiquen y desarrollen procesos
de formacion continua.

Ademas, desde una perspectiva de RSG, la empresa debe
analizar la inversién en formacion y desarrollo de carrera,
aspectos que deben estar integrados, e identificar si se hace
desde una perspectiva de género y si se fomenta la igualdad
de oportunidades.
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Los procesos de gestion de RRHH desde un enfoque de RS
en materia de formacion y desarrollo (Torre y Maruri, 2009,
p. 47) pueden trabajar en tres dmbitos:

e Invertir mds y mejor en busca del desarrollo integral (em-
pleabilidad). En este sentido, se puede formar para capaci-
tar mas a quienes ya estdn en la organizacion, con cursos
en materias especificas de la empresa o mas generales,
como liderazgo o técnicas de negociacion. Estas técnicas
irlan encaminadas a mejorar la capacidad de las personas
de la empresa en su actual puesto o en posibles ascensos.

¢ Formacién en competencias de RSE.
¢ Formacién especifica en igualdad de oportunidades.

La formacién debe estar integrada en el disefio de planes
de carrera a los que hemos hecho mencion en el epigrafe re-
ferido a promocién. En este sentido, el tipo de formacién de-
beria disefiarse de forma individualizada, basdndose en crite-
rios objetivos para la promocién (titulacién académica,
méritos, conocimiento del puesto, formacién previa, etc.) con
programas de formacion especificos sobre competencias y
habilidades directivas para impulsar la promociéon no sesga-
da a puestos en niveles jerarquicos superiores.

Tabla 27. Aspectos arevisar en el area de formacién de acuerdo con un enfoque
de RSG

;Los planes de formacion continua estan realizados desde un enfoque
de género?

Participacion de mujeres y hombres en acciones formativas en cuanto a
porcentaje de participacion, tipo de formacion, horas, modalidad de im-
particion, etc.

Formacion vinculada a promocion y a planes de carrera: jexisten meca-
nismos dirigidos a favorecer la participacion de las mujeres?

¢La persona responsable del departamento posee formacion en materia
de igualdad de oportunidades?

Instrumentos para conocer las necesidades de formacion de la plantilla.

Canales de difusion: ¢ la informacion de la oferta formativa es amplia, clara,
emplea un lenguaje no sexista y llega por igual a mujeres y a hombres?

Mecanismos de participacion: ¢se motiva a las mujeres a asistir a la for-
macién?, ¢se adoptan medidas para eliminar las barreras que puedan

dificultar su participacion (como, por ejemplo, el horario)?

Fuente: Elaboracion propia.



En la tabla 28 aparecen reflejadas algunas de las posibles
medidas a abordar en el 4rea de formaci6n, tanto para garan-
tizar una formacién equilibrada de mujeres y hombres en la
formacién interna como para motivar a las mujeres a partici-
par en acciones de formacion colectivas.

Tabla 28. Medidas para garantizar una participacion equilibrada de mujeres y
hombres en la formacién interna

Comunicacion de las acciones formativas en todas las vias existentes para
que la informacion llegue a la totalidad de la plantilla.

Realizacion de un estudio de las necesidades formativas de toda la plan-
tilla desagregada por sexo.

Incorporacién de las necesidades profesionales y personales en la planifi-
cacion y organizacion de la formacion continua.

Integracion de todas las categorias profesionales de la organizacion en la
programacion de la formacion.

Imparticion de la formacion dentro de la jornada laboral y en caso de que
no fuera posible, facilitar medidas para la atencién de personas depen-
dientes.

Compensacion de las horas empleadas en cursos fuera de la jornada la-
boral como trabajo efectivo.

Planteamiento de formacion semi-presencial y on line a través, por ejem-
plo, de la intranet.

Posibilitar la asistencia a la formacion a aquellas personas trabajadoras
que estan disfrutando de un permiso de excedencia

Medidas para motivar a las mujeres a participar en las acciones
formativas

Identificacion de los obstaculos de participacion de las mujeres en los pro-
cesos formativos.

Definicion de mecanismos para su resolucion e implantacion de los
mismos.

Fuente: Elaboracion propia.

Area de Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

El modelo de trabajo de la era industrial de estructura
familiar cldsica, con la actividad laboral centrada en el hom-
bre sujeto a horarios y lugares de trabajo rigidos, y la mujer
como responsable de la vida familiar y reproductiva, entré en
crisis en los afios sesenta, pero no fue hasta practicamente los
ochenta cuando, en paises como EE.UU y Canadd, comenza-
ron a plantearse serias demandas a este respecto.
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En Europa, la iniciativa en materia de armonizacién vida
familiar y laboral ha sido tradicionalmente de naturaleza publi-
ca, mediante la regulacién de derechos como la excedencia pa-
rental (Directiva 96/34/CEE) y la protecciéon de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia (Di-
rectiva 92/85/CEE). En la actualidad, el nimero de organizacio-
nes involucradas en la resolucién de conflictos entre trabajo y
vida social es cada vez mayor, probablemente derivado de los
beneficios que una buena resoluciéon genera para la empresa.

Pese a ello, y tal y como se observa en la siguiente tabla, estos
esfuerzos no han logrado una uniformidad entre hombres y mu-
jeres en el acceso al trabajo. En efecto, la tasa de los hombres que
trabajan, independientemente de que tengan o no descendientes,
es mucho mayor al de las mujeres que trabajan. Ademas, en el
caso de los hombres, son precisamente los que tienen hijos y/o
hijas los que trabajan en mayor medida fuera del hogar y, sin
embargo, en el caso de las mujeres, las que tienen hijos y/o hijas
trabajan menos fuera del hogar. Esto demuestra que la concilia-
cién no es facil, especialmente para mujeres, tal y como indican
las cifras, mucho menos para mujeres con hijos y/o hijas.

Tabla 29. Tasas de empleo de hombres y mujeres entre 25 y 49 afios dependien-
do de si tienen o no descendientes de menos de 12 afios. UE-27, afio 2009

Objetivo europeo de tasa
de empleo para 2020

™ |

Porcentoje

n ] . S
Hombres con hijos/as Hombres sin hijos/as Mujeres sin hijos/as Mujeres con hijos/as

Fuente: Eurostat, European Labour Force Survey, annual averages en
EC_Justice (2011, 7).

En Espana, la sociedad y las empresas no han cambiado al
mismo ritmo y es frecuente ver a personas que sufren conflic-
tos entre vida profesional, personal y laboral, con consecuen-
cias negativas tanto para la persona trabajadora (insatisfac-
cion general y estrés, entre otras), como para la empresa (que
se traducen en aspectos como falta de compromiso e implica-



cion de su personal con los objetivos de la empresa, descenso
de la productividad o pérdida de personas cualificadas).

Una actitud proactiva de las organizaciones hacia la con-
ciliacién no trata solo de la implementacion de politicas diri-
gidas a solucionar este conflicto, sino también del desarrollo
de una nueva cultura organizacional. Estas politicas deben ir
destinadas a ambos géneros ya que si se dirigen exclusiva-
mente a las mujeres, su coste hard que las empresas sigan
considerando mds caro contratar a una mujer trabajadora
que a un hombre (Infopolis, 2004) y, ademas, dificultara la
relacién de los hombres con sus familias al no facilitar la con-
ciliacién entre sus vidas laborales y familiares. Por ello, se
puede afirmar que una empresa que no concilia perjudica
tanto a sus trabajadoras como a sus trabajadores®?.

Los factores que condicionan la puesta en marcha de las
politicas de conciliacién laboral y familiar son, segtin Chinchi-
lla y Poelmans (2001), cuatro:

e El tamafio de la empresa.
e La cantidad de personal de la que dispone.
¢ La competitividad del mercado laboral.

e Su grado de preocupacién por reclutar y retener a la
plantilla.

Analizando estos cuatro factores, se observa que, aparte
de condicionantes relacionados con la estructura y con la cul-
tura empresarial, el retraso de la conciliacion en Espafia pue-
de deberse a la poca presion competitiva del mercado laboral,
es decir, al elevado desempleo existente que hace que la de-
manda de trabajo, incluso en condiciones no 6ptimas, sea
muy importante.

Estos mismos autores (Chinchilla y Poelmans, 2001) indi-
can los siguientes factores como determinantes de la cultura
empresarial y del creciente conflicto en el drea:

e Creciente participacién de la mujer en el mundo laboral.
e Proceso tardio de transicion del modelo tradicional

mantenedor/ama de casa a familias de ingresos duales,

%2 En este sentido, lo conveniente es que haya planes de conciliacién para
todo el personal de la empresa como hace Barclays que tiene un plan de
conciliacién para todo su personal (Carneiro Caneda, 2008, p. 74).
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que ha redundado en un mayor conflicto intergenera-
cional y entre los sexos.

Bajos indices de natalidad e incremento de la esperan-
za de vida, con el consiguiente envejecimiento de la po-
blacién.

Cultura empresarial de horarios partidos, con largas
jornadas de trabajo, que dificultan la conciliacién de
trabajo y familia.

Importancia del papel de la familia.

El conocimiento de estos factores deberia impulsar a las
empresas a establecer medidas y actuaciones en el area
de la conciliacion laboral y familiar y asi favorecer la
incorporacién y permanencia de las mujeres y de los
hombres disponibles en el mercado de trabajo y su pleno
aprovechamiento en la organizacion. En efecto, la conci-
liacion laboral y familia facilita la participacién de todos
los miembros de la empresa, al margen del género, en
los procesos de promocion, formacion, desarrollo de ca-
rrera, asi como en los altos niveles de responsabilidad
(FM, 2009, pp. 37-40). Ademas, la conciliacién contribu-
ye a la reduccién del absentismo y el estrés derivados de
las dificultades de conciliar, optimizando asi la inversion
realizada en las personas. En este sentido, una empresa
debe plantearse incorporar la igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres, por los siguientes motivos
(Porter y Kramer, 2006; Torre Garcia y Maruri Palacin,
2009): Incremento de la satisfaccién y motivacién la
plantilla y, por tanto, de su productividad en la empresa.

Retencion de talento, mayor fidelizacién de la plantilla,
y la consiguiente reduccién de gastos derivados de per-
sonal (en seleccion y formacion, entre otros).

Facilitan la participacién activa y equilibrada de muje-
res y hombres en todas las dreas de gestion de RRHH
de la empresa y, consecuentemente, en todos sus nive-
les profesionales.

Contribucién a la construccion de nuevos modelos so-
ciales basados en la igualdad entre mujeres y hombres,
con la consiguiente repercusion positiva en imagen tan-
to a nivel interno como externo.



La empresa se debe plantear la conciliacion cuando se detec-
ten desequilibrios en la presencia y participaciéon de mujeres en
procesos como formacién o promocién; cuando exista un uso
diferenciado por género de los permisos de conciliacién; cuando
se produzcan desvinculaciones por problemas de conciliaciéon y
ante necesidades y situaciones puntuales de atencién a familia-
res dependientes presentados por la plantilla.

Ademas, en cualquier situaciéon de cambio como revision
de las practicas de gestion de los RRHH, negociaciéon de un
convenio colectivo, nueva planificacion de horarios para las
actividades de formacién interna, de reuniones, de activida-
des extraordinarias de la empresa o similares, se analizaran
las necesidades de conciliacion.

Los aspectos a revisar en el drea de conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal son (Varela Legarreta, 2004;
Infopolis, 2004):

¢ Informacién y comunicacién: conocimiento de trabaja-
doras y trabajadores sobre sus derechos y posibilida-
des de conciliar vida laboral, familiar y personal y los
mecanismos de acceso a la informacion.

¢ Necesidades de conciliacién: conocimiento de las mis-
mas, dificultades que plantean al desarrollo profesional
y personal de trabajadoras y trabajadores.

e Medidas de conciliacién: existencia, tipologia, utiliza-
cién y adecuacion a las necesidades del personal.

e Corresponsabilidad: existencia de acciones que la pro-
muevan.

¢ El compromiso de la direccion: utilizacion de medidas
de conciliacion por parte de los equipos directivos.

Asi, algunos de los indicadores que habra que ana-
lizar seran los que aparecen reflejados en la tabla si-
guiente:

Tabla 30. Indicadores en materia de conciliacion a analizar

NuUmero de trabajadores y trabajadoras contratadas con familiares a
cargo.

Numero de trabajadores y trabajadoras con familiares a cargo en fun-
cion de la categoria profesional.

Numero de bajas voluntarias en funcién del sexo.
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Numero de hombres y de mujeres que se acogen a los permisos y
excedencias que otorga la ley para la conciliacion.

Distribucion de las horas de lactancia.

Numero de trabajadoras y trabajadores con jornada reducida.

NuUmero de trabajadoras y trabajadores en excedencia por cuidado
de familiares (tanto mayores como menores).

Existencia o ausencia en el convenio colectivo de mejoras a la ley o
acciones positivas para la conciliaciéon (horas para acompafamiento
al médico, ayudas econémicas, uso flexible de las horas de lactancia
0 en general, cualquier medida que favorezca la conciliacion vida la-
boral, personal y familiar).

Existencia de recursos o0 acuerdos con entidades externas que apoyen
el cuidado de personas a cargo de trabajadoras y trabajadores.

Flexibilidad horaria o posibilidad de solicitarla en caso de tener fami-
liares a cargo.

Realizacién de actividades dirigidas a los trabajadores y trabajadoras
dentro del horario laboral y fuera del mismo. En este Ultimo caso,
ausencia o existencia de dispositivos de apoyo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de IAM (2006, p. 53).

En la actualidad, todavia existe una cultura empresarial
que premia ciertas cualidades de las tradicionalmente consi-
deradas masculinas como anteponer a todo la “carrera profe-
sional”; centrar la vida en el trabajo; estar en condiciones de
dedicar al trabajo largas jornadas; ajustar la vida familiar a
las exigencias del trabajo, y no estar coartado por obligacio-
nes familiares (Infopolis, 2004, pp. 905-906). Mientras la cul-
tura de empresa contradiga las politicas formales de concilia-
cién, las personas empleadas serdan reacias a utilizar las
politicas por temor a su futuro en la empresa. Es decir, una
cultura inadecuada anulard el valor de dichas politicas, de ahi
que se considere primordial acompaiar la politica o la accién
con la potenciacién del cambio hacia una cultura acorde con
la misma. El papel del personal directivo en la empresa en el
impulso de esta nueva cultura es critico, ya que sin su volun-
tad dificilmente se producira el cambio cultural. En este sen-
tido, se presenta el caso de Iberdrola como ejemplo de una
empresa en el que el compromiso de la direcciéon con la con-
ciliacién ha permitido mejoras importantes a su personal con
respecto a lo marcado por la ley.



Tabla 31. Iberdrola: Plan de conciliacion e igualdad de oportunidades

El Plan de Conciliacion e Igualdad de Oportunidades se ha planificado y
gestionado como un modelo orientado a la obtencion de resultados en el
medio y largo plazo.

La familia representa uno de los pilares esenciales en los que se sustenta
el progreso social y econdémico, motivo por el que el tejido empresarial
debe apostar por su proteccion y cuidado. El apoyo a la maternidad y la
paternidad, o a los familiares dependientes, son cuestiones con las que
debe existir un compromiso firme y efectivo de toda la sociedad.

Dentro de las politicas de conciliacion de Iberdrola, destacan las siguientes
medidas:

e Se abona el 100% del salario en las bajas por maternidad/paternidad
y en los permisos retribuidos relacionados con dichas situaciones.

e Permiso retribuido de 15 dias naturales antes de la fecha prevista
del parto.

e Ampliacién de la reduccion de Jornada por lactancia a 45 minutos.

e Reduccion flexible de la jornada a cinco horas diarias hasta que el
bebé cumpla 1 afio sin reduccion de la retribucion fija salarial (para
ambos progenitores).

e En los casos de reduccion de jornada, lberdrola ha ampliado en 2
anos la edad de los nifios y nifas (de 8 a 10) para tener derecho a
acogerse a la reduccioén de jornada por guarda legal.

e Ampliacion de la reserva del puesto de trabajo a 3 afios en caso de ex-
cedencia tanto para cuidado de hijos e hijas como de un familiar hasta
el segundo grado, pudiendo acceder durante ese tiempo a formacion
profesional en el caso de desearlo asf la persona en excedencia.

e Jornada de trabajo continuada de 7.30 a 15.30, con flexibilidad de
24 minutos en la entrada y salida.

e Jornada compacta para colectivos tradicionalmente sujetos a tur-
nos (jornada partida una semana de las cuatro del mes y el resto
en jornada continua).

Asimismo, en Iberdrola se han disefiado sistemas de control, seguimiento
y medicién de estas medidas, controladas a través de auditorias internas
y externas, y que han dado como resultado una excelente valoracion en
politicas de apoyo a la maternidad y han reconocido su estrategia.

Asi por ejemplo, durante el ejercicio 2008, y dentro del Plan de Accion
se realizaron, entre otras, las siguientes acciones:

e FElaboracion de una encuesta sobre el grado de conocimiento y sa-
tisfaccion de las medidas de conciliacion (de la misma se concluyé
que el 87,6% de nuestras personas valoran muy positivamente las
medidas).

e  Constitucion de un Comité a nivel empresarial de vigilancia del cumpli-
miento de las medidas de Conciliacién e Igualdad de Oportunidades.

e Puesta en marcha de un Plan de Formacién que incluye un curso
on-line en materia de conciliacion para el Grupo Iberdrola y una
formacién especifica para las personas directivas.

e Realizacién de manera voluntaria del Diagnéstico de Igualdad, rea-
lizado por una consultoria externa.
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En el mismo se incluia una encuesta realizada a la plantilla y entrevistas al
Equipo Directivo, concluyéndose entre otras afirmaciones: “...existe pari-
dad en las promociones, los procedimientos de promocion son objetivos y
uniformes, los procesos de seleccion se rigen por criterios de igualdad, se
motiva a la gente a realizar su trabajo dentro del horario laboral, todas las
personas entrevistadas coinciden en que se vive una cultura de respeto
profesional hacia el sexo opuesto...”.

Cabe destacar que el Consejo de Administracion ha aprobado la Politica
de Conciliacion de la vida personal y laboral e Igualdad de Oportunidades

Fuente: Izaite (2009, pp. 46-48).

En la tabla 32 aparecen ejemplos de algunas de las medi-
das en materia de conciliacion, a las que, en algunos textos se
denomina “politicas excepcionales”.

Tabla 32. Medidas para mejorar la normativa: permisos retribuidos y no retribuidos

Ampliacién de los permisos de maternidad y paternidad: El propdsito de
este tipo de beneficio es permitir a las madres y los padres permanecer
ausentes del trabajo tras el nacimiento, acogida o adopcion de un hijo o
hija. Muchas empresas espafiolas exceden las prestaciones garantizadas
por la ley con incremento del permiso maternal, reduccién de jornada con
menor reduccion en el sueldo, mayor periodo de lactancia u ofreciendo fa-
cilidades para la reincorporacion tras una excedencia con el fin de mejorar
la conciliacién. Sin embargo, con respecto a los permisos paternales, la
situacion en Espafia es mucho peor que en otros paises europeos.

Excedencia para atender a los hijos € hijas: La normativa espafiola (Esta-
tuto de los trabajadores, art. 46.3) permite a padres y madres elegir una
excedencia para cuidar a sus hijas e hijos de hasta tres afios, siempre que
acepten no recibir sueldo durante ese periodo, y posteriormente la ley les
garantiza el derecho de volver al puesto de trabajo que tenian previo a la
excedencia durante el primer ano.

Acumulacion del permiso de lactancia en jornadas completas que, gene-
ralmente, se toman justo después del permiso de maternidad para poder
alargarlo.

Ampliacion de los 3 afos de situacion similar a la de alta laboral que sefiala
la normativa (Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, p. 27.976) para el
cuidado de familiares.

Aumento del tiempo de reserva del puesto de trabajo para la incorpo-
raciéon tras un periodo de excedencia voluntaria por tiempo sabatico o
vacaciones no pagadas.

Tiempo para cuidados especiales: Las personas con hijos, hijas o per-
sonas enfermas a su cargo que deseen por causa justificada tomarse un
tiempo sin cobrar, tienen garantizada la posicién inicial a su regreso. Algu-
nas empresas incluso proporcionan apoyo profesional para ayudar a su

personal a sobrellevar la situacion.




Ampliacion del grado de consanguinidad o afinidad de la persona depen-
diente.

Dias libres por razones personales. Si se ofrecen permisos retribuidos
para asistir a consultas médicas y para el acompafamiento de menores
y/0 personas dependientes, supondria una mejora considerable. En
ocasiones, cubiertos ciertos dias, la empresa otorgara la opcion de
dotar de tiempo libre, no remunerado, a quien lo necesite para atender
obligaciones familiares o compromisos personales sin necesidad de
recurrir a los dias de vacaciones. Aun cuando obviamente, es mejor que
los dias sean retribuidos, tener la opcion de elegir entre dias no retribuidos

o vacaciones facilita la conciliacion.

Fuente: Infopolis (2004, pp. 900-901).

Por otra parte, e independiente de aspectos relativos a la
conciliacion, las nuevas tendencias organizativas se tienden a
alejar de la presencia fisica y la jornada de trabajo de horario
rigido como criterios de evaluacién y remuneracion para de-
jar paso a horarios flexibles y evaluacién basada en objetivos
o resultados. Entre las medidas en este &mbito, destacan las

que se reflejan en la tabla 33.

Tabla 33. Medidas para mejorar la flexibilidad en el uso del tiempo y en el espa-

cio de trabajo

Flexibilidad de horarios: Mediante esta practica las personas empleadas
asumen el control sobre su horario de trabajo, introduciendo variaciones en
la dedicacion diaria acorde con las necesidades de su agenda. El horario
flexible permite a la persona trabajadora determinar lioremente el momento
de entrada y salida. Asi, se reducen los retrasos y el absentismo laboral,
toda vez que incrementa la motivacion y constituye un interesante incentivo
a la hora de la contratacién y retencion. Esta practica no es factible en sec-
tores donde la naturaleza del trabajo requiere la presencia fisica del personal
permanentemente, pero si en aquellos en los que no es siempre necesaria.

Semana laboral comprimida: Esta préactica permite a las personas em-
pleadas trabajar mas horas durante algunos dias a la semana a cambio de
una reduccion de los dias laborables. La semana comprimida, si bien no
es el medio idéneo para equilibrar vida laboral y familiar, reduce las horas
extra y permite a la persona asalariada el disfrute de fines de semana mas
largos o periodos vacacionales extra. Entre las modalidades destacan la
agenda 4/10 (la persona organiza su trabajo a lo largo de 4 dias con
una jornada laboral de 10 horas y a cambio obtiene el quinto dia libre) y
la agenda 9/9 (supone trabajar durante 9 dias con una dedicaciéon de 9
horas diarias y descansar el décimo).

Adecuacion de los horarios a los ritmos cotidianos de las personas: trans-
portes, escuelas, comercios, etc.
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Trabajo / puestos compartidos: Permite a dos 0 mas personas compar-
tir un mismo puesto de trabajo con todo lo que ello implica en materia
de responsabilidades, obligaciones, salario y vacaciones. Una modalidad
consiste en asumir funciones completas ejercidas a tiempo parcial. Esta
practica favorece la flexibilidad, el apoyo mutuo y asegura la continuidad
del trabajo en caso de baja de alguna de las partes. Frente a la reduccion
de jornada, el trabajo compartido permite el mantenimiento de la cate-
goria profesional del puesto con los consiguientes beneficios laborales.

Trabajo a distancia o teletrabajo: Consiste en otorgar la posibilidad a la
persona empleada para que desarrolle su labor desde casa. El desarrollo
de las nuevas tecnologias de la informacion y la telematica favorecen esta
opcioén, permitiendo a las personas empleadas una mejor optimizacion de
su tiempo, evitando los desplazamientos innecesarios. Entre las desven-
tajas de este sistema para la empresa se encuentra el alto coste inicial que
supone proveer la infragstructura necesaria, asi como las dificultades de
supervision del trabajo. Desde el punto de vista de la persona trabajadora
el aislamiento y la reduccion de las condiciones de seguridad y de las po-
sibilidades de promocion, constituyen factores que juegan en detrimento
de esta opcion.

Horas por afio: Esta practica permite a la persona empleada, dentro de
ciertos limites, elegir los dias y las horas en las que desarrollara su trabajo,
con la Unica exigencia de cubrir un determinado nimero de horas al afo.
El célculo puede hacerse sobre la base de periodos mas cortos (como
trimestral, mensual 0 semanal).

Vinculado con el anterior, se encuentran los bancos de tiempo mediante
los cuales, las personas van acumulando tiempo del que podran disponer
cuando lo necesiten (FM et al., 2006, p. 42).

Reduccién de Jornada: Posibilidad de optar, tanto el padre como la ma-
dre, a la reduccion de su jornada con la consiguiente reduccion de salario
mas alla de los ocho afios del hijo/a que marca la ley.

Ofrecer la posibilidad de reducir la jornada por el cuidado de familiares
menos de un tercio (que es lo que marca la Ley).

Fuente: Basado en Infopolis (2004, pp. 900-907).

En cuanto a las medidas para acercar los servicios, habra
que partir de un estudio de necesidades del personal en cuan-
to a personas dependientes.

Tabla 34. Medidas para acercar los servicios

Guarderias: Los servicios de guarderia en el centro de trabajo o en las inme-
diaciones del mismo reducen una de las principales causas de estrés en el
personal de una empresa e inciden positivamente en la puntualidad laboral.
Esta medida no tiene por qué tratarse de un servicio propio de la empresa, pu-

diéndose concertar la prestacion del servicio a través de empresas externas.




Ayudas econémicas para gastos por cuidado de hijos e hijas y personas
mayores: La empresa puede ofrecer apoyo financiero para ayudar a su
personal a pagar estos servicios. El apoyo puede ofrecerse de distintas
maneras: dinero, descuentos en escuelas infantiles o centros de atencion
a personas dependientes o vales especiales que solo pueden ser utiliza-
dos para pagar estos servicios.

Servicios de informacion: Algunas empresas ponen a disposicion de su plan-
tila servicios de informacion y asesoramiento sobre distintos aspectos rela-
cionados con el equilibrio entre vida profesional y familiar, y personal como
asistencia domiciliaria, ayuda técnica, informacion sobre centros del territorio
especializados en el cuidado de personas dependientes.

Beneficios sociales: planes de pensiones, seguros de vida, seguros
médicos, tickets de comida u otras ayudas materiales para la familia.

Mentoria profesional: Herramienta de desarrollo individual basada en la
asignacion de una persona con experiencia en la organizacion, que ayuda al
colaborador o colaboradora a comprender temas personales, organizativos
o politicas que afectan a su desempefo. Esta mentoria en algunas empresas
se gjercita directamente y en otras, mediante los assessment centres. Incluso,
en algunas empresas se ofrecen estos servicios una vez finalizada la relacion
laboral con la persona empleada, es el caso de The Boston Consulting Group
que tiene un servicio dirigido a antiguas y antiguos miembros de la plantilla
para ayudarles en su carrera profesional y en la busqueda de otro empleo.

Fuente: Basado en Infopolis (2004, pp. 900-907).

Tabla 35. Medidas para asentar la conciliacion en la cultura de la empresa

Difundir entre la plantilla el compromiso de la empresa en materia de con-
ciliacion, asi como las medidas adoptadas.

Formar sobre “Conciliacién” a grupos mixtos de la empresa.

Reunirse con la representacion sindical en la empresa para trabajar las
mejoras de la Ley a introducir en el propio convenio de empresa.

Garantizar las medidas de conciliacion para todo el personal que trabaja
en la empresa, independientemente de su relacion contractual.

Sustituir de manera sistematica a las personas que se ausenten temporal-
mente de la empresa por motivos familiares (y otros) para evitar sobrecar-
ga de trabajo en el personal que permanece.

Contribuir, en la medida de lo posible, al reagrupamiento de la unidad
familiar.

Realizar la formacion interna de la empresa en horario laboral, o bien en
parte de este.

Informar, sobre las novedades de la empresa a la persona que temporal-
mente esta ausente del trabajo.

No establecer reuniones en tiempos limites de descanso o en horas cer-
canas a la finalizacién de la jornada.

Fuente: Basado en Infopolis (2004, pp. 900-907).
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Tabla 36. Medidas para fomentar la corresponsabilidad de mujeres y hombres

Imparticion de médulos de sensibilizacion en materia de correspon-
sabilidad para lograr la implicacion de todas las personas que inte-
gran las unidades familiares de la plantilla.

Pero obviamente, no todas las empresas promueven el
tipo de acciones que se han mencionado en las tablas ante-
riores. De hecho, segin un estudio del Barémetro de Con-
ciliacion Edenred-IESE®, la probabilidad de que se ofrez-
can este u otro tipo de medidas y por tanto, la mayor o
menor satisfaccion con la conciliacién de vida laboral-vida
familiar, depende del sexo de la persona que toma estas
decisiones en la empresa, de los hijos que dicha persona
tenga y del sexo y edad de la persona empleada®. Como
conclusién general se extrae que la integracion trabajo-fa-
milia es mayor cuando la persona que manda es una mujer,
y concretamente:

e Hasta los 35 afos, el nivel de satisfacciéon es muy pa-
recido tanto si se tiene jefe (65% de satisfaccion) o
jefa (68% de satisfaccion).

e Entre los 35 y los 50, la satisfaccion es mayor si hay
jefa (69%) que jefe (62%).

e A partir de los 50 afios se produce una gran diferen-
cia: el 65% de quienes tienen jefe estdn satisfechos
frente al 81% de quienes tienen jefa.

¢ Los mas satisfechos con la integracién trabajo-fami-
lia son los hombres con jefa (75%), por delante de las
mujeres con jefa (72%) y de los hombres con jefe
(66%).

e Las jefas con hijos son mejor valoradas por sus su-
bordinados/as con hijos (23% muy satisfechas) y los
jefes con hijos (12% muy satisfechos), frente a los je-
fes varones sin hijos (9% de satisfaccion).

e Los hombres sin hijos son los peor valorados por
sus empleados con y sin hijos (11%), frente a las

63 Se realizaron 1.200 entrevistas http://www.observatoriorh.com/blog/
conciliacion-la-conciliacion-todavia-no- rompe-moldes.html.

% Para mds informacién ver Murillo de la Vega, S. (2004).


http://www.observatoriorh.com/blog/conciliacion-la-conciliacion-todavia-no-rompe-moldes.html.
http://www.observatoriorh.com/blog/conciliacion-la-conciliacion-todavia-no-rompe-moldes.html.

mujeres-jefas sin hijos (16%). Y los empleados sin
hijos afirman estar més satisfechos con el equilibrio
trabajo-familia si la jefa no tiene hijos (17%) que si
los tiene (11%). Finalmente, en general, cuando el
jefe no tiene hijos, los empleados sin hijos estdn més
satisfechos con este equilibrio que los empleados

con hijos.

En ocasiones, parece que el tipo de servicio que ofrece
una empresa dificulta la conciliacién pero, con interés y
voluntad, incluso en esos casos, se puede trabajar en pro
de la conciliacién, como lo muestra el caso que se expone a

continuacion.

Tabla 37. Empresa de telemarketing andaluza, responsable del centro de aten-

cion urgente 061, lleva a cabo exitoso programa de conciliacion laboral

Con una plantila compuesta fundamentalmente por mujeres (73,84%), en
la empresa habia dificultades para conciliar la vida familiar y laboral puesto
que el tipo de trabajo requeria un servicio de 24 horas al dia, 7 dias a la
semana. Para tratar de mejorar esta situacion partieron de la ley de Conci-
liacion que en aquel momento recogia que “quien por razones de guarda
legal tenga a su cuidado directo algiin menor de seis afios o un minusvalido
fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retributiva,
tendré derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién
proporcional del salario entre, al menos, un tercio y un maximo de la mitad
de la duracion de aquella” (Articulo segundo, 2). Propusieron como mejora,
antes del cambio legislativo en este sentido, el aumento hasta 8 afos la
edad de menores a cargo para poder solicitar la reduccion de la jornada,
pudiendo ser esta reduccion inferior a un tercio de la jornada.

Con respecto al permiso de lactancia de una hora durante 9 meses con-
templado en la ley, en su Plan de Accion Positiva permitian sustituirlo por
un permiso retribuido de 14 dias continuados, inmediatamente posterio-
res al permiso de maternidad.

De la misma forma, mejoraron lo que reflejaba el articulo 14 de la ley de
Prestacion Econdmica de la Seguridad Social por riesgo durante el emba-
razo. En él, se sefiala que “la prestacion econdémica consistira en subsidio
equivalente al 75 por 100 de la base reguladora correspondiente. A tales
efectos, la base reguladora sera equivalente a la que esté establecida para
la prestacion de incapacidad temporal, derivada de contingencias comu-
nes”. La empresa se comprometié a completar la prestacion de baja por
riesgo durante el embarazo hasta el 100%.
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Ademas de estas medidas, se desarrolld una accién positiva de conciliacion
que completaba lo establecido en el Convenio de la Empresa. Asi, las 35
horas de permiso retribuido del Convenio Colectivo para asistir a consultas
médicas propias, podrian ser utilizadas por el mismo para acompanar a con-
sultas médicas a menores de 9 afios y/o mayores de 65 afios que dependan
de la persona trabajadora. En el supuesto de agotar las mencionadas 35 ho-
ras, estas ausencias del ambito laboral por motivos familiares se tratan como
permisos no retribuidos, conforme a lo establecido en el Convenio.

Ademas, se desarrollaron acciones encaminadas a favorecer la situacion
de las mujeres embarazadas: concretamente, permitiendo a estas muje-
res cambiar sus turnos de noche por otros de mafiana y/o tarde sin perder
el plus de nocturnidad para no penalizarles econémicamente.

Fuente: IAM (2006, pp. 84-87).

Area de Retribucion

Maés de 50 afios después de la firma del Tratado de Roma
que afirmaba que a igual trabajo, igual sueldo para hombres
y mujeres, se observa que las mujeres en la UE ganan un
17,5% menos de media que los hombres y que, ademads, no se
ha reducido la diferencia entre salarios (EC, 2010, p. 14).

Efectivamente, todavia existen marcadas diferencias en-
tre los salarios de hombres y mujeres en trabajos de igual
valor. Asi, la siguiente tabla muestra claramente la diferencia
media de sueldos entre hombres y mujeres por hora trabaja-
da con una diferencia del 31% en Estonia y algo inferior al 5%
en Italia (EC_Justice, 2011, p. 9).

Tabla 38. Diferencia de sueldos entre hombres y mujeres en la UE sin corregir-
2008 (Diferencia entre los ingresos brutos por hora de hombres y mujeres como
porcentaje de los ingresos brutos de los hombres)®

EY

Porcentaje
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Fuente: Eurostat, datos de 2007 en EC_Justice (2011, p. 9).

% La diferencia entre los sueldos sin corregir representa la diferencia
entre los ingresos medios por hora de los empleados y empleadas como
porcentaje de los ingresos medios de los hombres.



Sin embargo, la retribucién deberia ir unida mads a la ges-
tion del desempefio que al género. De hecho, tanto retribu-
cién, como gestién y evaluacion del desempefio, son aspectos
que exigen una gestion integrada. Asi, los procesos de gestion
de RRHH justos deberian garantizar la igualdad de sueldos
ante trabajos de igual valor y eliminar del sistema retributivo
cualquier discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo.

En este sentido, los motivos que pueden hacer que una
empresa se plantee incorporar la equiparaciéon de las retri-
buciones entre mujeres y hombres, son tanto legales, como
motivacionales. En efecto, ademdas del cumplimiento de la
ley, una politica retributiva transparente y sin discrimina-
ciones afianza la lealtad, el compromiso y la motivacién por
parte de la plantilla, especialmente de las mujeres (FM,
2009, p. 36).

Si en el diagndstico previo una empresa ha identifica-
do brechas salariales entre trabajadoras y trabajadores
debe plantearse actuaciones en este campo. Este tipo de
planteamiento también es interesante cuando se esté re-
visando la politica salarial de la organizacion, se esté ne-
gociando el convenio colectivo o se esté reorganizando la
estructura de la empresa, los sistemas de clasificacion
profesional, etc®®.

Tabla 39. Area de retribucion: Elementos a revisar, indicadores a utilizar y medi-
das a tomar

Elementos a revisar en el area de retribucion

La regulacion y negociacion de la politica salarial.

El sistema de clasificacion profesional: su objetividad, la conexién con la
politica salarial y la identificacién de sesgos de género.

La valoraciéon de los puestos de trabajo: ajuste retribucion/cualificacion
requerida.

Estructura salarial: salario base (fijo), complementos, incentivos y
otros beneficios en funcion de las diferentes categorias de la orga-
nizacion.

% Para mas informacién ver Quintanilla Navarro B. (2004) Valoracién de
puestos de trabajo: discriminacion retributiva en EMAKUNDE y CE (2004)
Jornadas de formacion y acreditacién en consultoria para la igualdad de
mujeres y hombres, EMAKUNDE y CE, FSE, Vitoria-Gasteiz 2002-2004.
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Los criterios que rigen los complementos y pluses salariales de manera
que no provoguen situaciones de discriminacion.

Indicadores que se podrian utilizar en el area de retribuciéon

Existencia de diferencias entre hombres y mujeres en funcion del nivel de
estudios y la categoria profesional de los contratos.

Existencia de ponderacion discriminatoria en los valores que dan lugar
a pluses: esfuerzo fisico, peligrosidad, reiteracion de posturas, presion,
estrés.

Mantenimiento o no de pluses en la reduccion de jornada.

Numero de mujeres y hombres con contratos atipicos.

Proporcionalidad de la remuneracion en los contratos a tiempo parcial con
respecto a los contratos a tiempo completo.

Existencia de mejoras sociales en el convenio. Presencia o ausencia de
mujeres en los puestos a los que estan asignados.

Medidas a tomar en materia de retribucién

Medidas para asegurar un sistema de retribuciones que atribuya igual re-
muneracion a trabajos de igual valor

Realizacion de un andlisis de los puestos de trabajo desde la perspectiva
de género.

Revision de los complementos salariales

Establecimiento de criterios objetivos para la valoracion de los puestos
de trabajo.

Definicidon de manera transparente y concisa de los complementos salaria-
les en el convenio colectivo 0 acuerdo de empresa.

Revisién y eliminacion de los sesgos de género en la retribucion de cate-
gorias profesionales feminizadas y masculinizadas.

Imparticién de formacién en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas que integran el departamento respon-
sable de definir la politica retributiva de la empresa.

Reestructuracion de las tablas salariales adecuandolas a la realidad de la
empresa.

Medidas para disminuir las diferencias retributivas
entre mujeres y hombres

Implantar medidas de accién positiva tendentes a la reduccion de las bre-
chas salariales.

Limitar la negociacion individual de salarios.

Fuente: Elaboracién propia y apoyo en IAM (2006, p. 55).

En este sentido, como ejemplo de medida en materia de re-
tribucién se puede destacar el caso de Air France, empresa aé-
rea que emplea a mas de 60.000 personas en 80 paises y pro-
mueve la igualdad de género en el lugar de trabajo desde que se



firm6 un primer acuerdo con los sindicatos en 2002, que se ha
ido renovando con posterioridad. Dentro de la politica de pro-
mocién de la igualdad, la empresa ha puesto en marcha iniciati-
vas de igualdad en materia retributiva, realizando asimismo
auditorias para garantizar la igualdad de retribucién y estable-
ciendo compensaciones cuando se han observado desajustes. La
empresa también realiza informes anuales sobre incrementos
de sueldo para garantizar que las mujeres se beneficien de los
mismos incrementos salariales que los demas durante las licen-
cias por maternidad. Asimismo, para cambiar mentalidades en
un entorno donde atin persisten los estereotipos anticuados, Air
France realiza formacion y acciones de sensibilizacion como la
explicacion del informe “Igualdad profesional”, o para incre-
mentar el conocimiento del personal acerca de cuestiones juridi-
casy elevar su conciencia sobre la igualdad de género. Air Fran-
ce también participa en proyectos que fomenten la integracién
de estudiantes femeninas en puestos tradicionalmente masculi-
nos (como pilotos o mecédnicos) y a estudiantes varones hacia
puestos tradicionalmente ocupados por mujeres (como azafatas)
(UNIFEM et al, 2011, p. 10).

Otras dreas vinculadas con la gestion de RRHH

Area de comunicacion e imagen corporativa

En aras a lograr una politica de comunicacién e imagen
corporativa, el programa Optima, proponia las acciones refle-
jadas en la tabla siguiente®.

Tabla 40. Imagen y comunicacién igualitaria

e Formacion sobre “Usos no sexistas en el lenguaje y en la publicidad”.

e Adaptacion de campafias y documentos administrativos internos.

e Formacion sobre “Atencion al publico y género”.

Fuente: Gémez Torralba R. y MURGIBE, S. L. (2004, p. 100).

%7 Para mas informacién ver La comunicacion femenina de Bengoechea
Bartolomé (2004), Las mujeres en el discurso iconogrdfico de la publici-
dad de Loépez Diez (2004), Nombrar a las mujeres, describir la realidad:
la plenitud del discurso de Lled6 Cunill (2004) y El género del poder. El
estilo femenino en las organizaciones laborales de Martin Rojo y Gémez
Esteban (2004.) editados en EMAKUNDE y CE (2004) Jornadas de forma-
cion y acreditacion en consultoria para la igualdad de mujeres y hombres,
EMAKUNDE y CE, FSE, Vitoria-Gasteiz 2002-2004.
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Como ejemplo de empresa que se podria destacar en este
y otros dmbitos vinculados con los RRHH estd Acciona que,
como se observa, desarrolla acciones de comunicacién, tanto
internas como externas en pro de la igualdad partiendo de un
analisis de la situacién presente.

Tabla 41. Grupo ACCIONA: compromiso con la igualdad de oportunidades y la
diversidad

El Grupo realiza auditorias de igualdad en todas las lineas de negocio;
desarrolla acciones de formacion, sensibilizacion en materia de opor-
tunidades; campafas de comunicacion, programas de liderazgo para
mujeres directivas; proyectos de accidon positiva de promocién de la
mujer en puestos y areas de escasa presencia femenina; encuestas de
clima laboral y desarrolla nuevos mecanismos de actuacion.

Fuente: Analizado de forma extensa en Torre y Maruri (2009, pp. 174-180).

Sensibilizacién y formacion en materia de igualdad

Con respecto a este apartado, ademds de los aspectos ya
comentados en el drea de formacion, se puede tratar de sen-
sibilizar y formar a las personas de la organizacién median-
te diversas acciones, entre ellas, la difusiéon interna de las
acciones que se estdn llevando a cabo y de sus beneficios
obtenidos y esperados, campafias de sensibilizacién de los
nuevos valores.

Se puede lograr una difusién interna efectiva de los nue-
vos valores de la organizacion a través de las siguientes ac-
ciones (FM et al., 2006, p. 21):

e Distribucion de documentos corporativos que aludan
explicitamente a la igualdad entre hombres y mujeres
como objetivo sustancial de la organizacion.

e Campafas comunicativas de informacién y sensibiliza-
cién que incidan en la igualdad como valor diferencial
de la organizacion.

¢ Introduccién de los canales de difusion propios de la
organizacion: circulares, intranet, tablén de anuncios...
con informacién sobre medidas adoptadas y resultados
conseguidos.

También puede ser efectiva la puesta en funcionamiento
de un mecanismo de participacién que permita a las planti-
llas informar sobre los efectos reales de las medidas adopta-
das y la formacién de un érgano o espacio interno y especifico
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donde el personal de la organizacién pueda asesorarse y/o
informarse del alcance y posibilidades de beneficiarse de las
medidas adoptadas (FM et al., 2006, p. 21).

Asimismo, el demostrar con datos la necesidad de cambio
(por desequilibrios iniciales y beneficios esperados tras la
igualdad), actuard como mecanismo de reforzamiento del
proceso. Para ello es necesario que la empresa cuente con:

e Un diagnéstico preciso, que utilice herramientas de re-
cogida de informacién adaptadas a las caracteristicas
de la empresa y de su personal.

e Un diagnéstico real, que muestre las verdaderas situa-
ciones de desigualdad que se dan en la empresa.

e Una formacion de calidad, adaptada a los receptores y
receptoras de la misma, que introduzca los elementos
que motiven hacia el cambio de actitudes.

¢ Una formacion que incluya no solo personas del Comité
de Empresa y de la Direccién, sino también a personas
clave de la plantilla que faciliten la transmisiéon de la
informacion.

Por otra parte, como en cualquier proceso de cambio cul-
tural, en este caso hacia la igualdad, la implicacion de las
personas de la organizacién supone un aspecto clave. Esta
implicacién puede ser impulsada formalmente mediante una
asignacion de responsabilidades en las que, entre otras, se
emprenderdn las siguientes acciones (FM et al., 2006):

e Formalizar la responsabilidad del departamento de re-
cursos humanos para la coordinacién y desarrollo de
las estrategias

e Comprometer a los cuadros intermedios con la imple-
mentacién de las medidas.

e Implicar a la representacion sindical de la plantilla en
el desempeno de las estrategias de difusion y promo-
cion de las medidas adoptadas.

La adaptacion de los aspectos formales y estructurales de
la organizacion, reflejo de la cultura de la misma, también
son una forma de sensibilizaciéon y adaptacién al cambio. Por
ejemplo, la adaptacion de las infraestructuras (la adecuacion
de uniformes de las mujeres segtn sus necesidades, adapta-
cién de mobiliario y normas sobre “formas de trabajo”, que
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mejoran la salud laboral de mujeres que trabajan de pie, en
atencion al publico, instalacion de servicios para el cambio de
pafiales tanto para hombres como para mujeres) o la adapta-
cion del lenguaje de comunicaciéon (neutral al género), son
aspectos que refuerzan un tipo de cultura.

Por ultimo, para sensibilizar a las personas sobre los be-
neficios alcanzados la interaccion, el seguimiento y la evalua-
cion tiene que ser continua. La empresa deberia disponer de
un instrumento de recogida de informacién que le permitiera
chequear la adecuacién y el impacto de las medidas adopta-
das y de otro de comunicacién e interaccién. Por ejemplo,
podria disefiar cuestionarios de satisfaccién dirigidos a la
plantilla que incidan en los efectos sobre la misma de las me-
didas vinculadas a la igualdad de género (FM et al., 2006).



SALUD Y SEGURIDAD EN EL LUGAR DE TRABAJO: LA
RSE Y LA SST EN CLAVE DE GENERO

“Las luchas de las trabajadoras para defender su salud en
el trabajo constituyen una realidad persistente, obstinada, que
no aparece en el debate publico mds que de un modo bastante
excepcional. En las representaciones mds comunes, el trabajo
peligroso se asocia mucho mds a la mina, la construccion o la
pesca (actividades casi exclusivamente masculinas en Europa
occidental) que al sector de los hospitales, al sector textil, al
sector de los supermercados o la agricultura®®”.

Messing et al. (2002, p.16)

Introduccion

Uno de los aspectos mas tratados por la RSE y més en
concreto por la RSE interna ha sido la cuestion de la igualdad
en diversas facetas en el marco laboral de las empresas. En
este sentido, la igualdad puede lograrse tratando a todas las
categorias de trabajadores en los mismos términos (igual tra-
bajo igual salario®), es decir, desde una perspectiva de neu-
tralidad sexual o tratar las categorias de modo diverso, reco-
nociendo sus diferencias, o en todo caso alguna de ellas, como
son las diferencias biol6gicas y considerando la salud y segu-
ridad laboral en funcién del género y, dentro de esta haciendo
hincapié en la maternidad (Comisiéon Europea, 2004).

La cada vez mayor participacion de las mujeres en el mundo
laboral plantea algunas cuestiones relacionadas con la salud y
seguridad ocupacional desde una perspectiva de género. Este
planteamiento arranca de al menos 4 realidades destacables:

1. Las estructuras fisicas, organizativas y laborales tienen su
origen en tiempos en que la fuerza laboral dominante era

% Messing, K. (Dir.) (2002): El trabajo de las mujeres: comprender para
transformar. Editorial Catarata, Madrid.

% La referencia igual trabajo igual salario tiene sus raices en el propio
Tratado de Roma (1984) articulos 118,119 y del TCEE y no esta exenta de
debate, ya que es muy dificil incluso en una misma empresa definir obje-
tivamente el trabajo de una persona (con todos sus aledaiios de responsa-
bilidad, horarios, etc.) como igual al de otra. El acta tnica europea AUE
(1986) que revisa el tratado introduce dos nuevos articulos (118A y 118B).
El articulo 118A del Tratado CE autoriza al Consejo a establecer las con-
diciones minimas para promover «la mejora...del medio de trabajo, para
proteger la seguridad y la salud de los trabajadores».

171



172

masculina por lo que parece légico que una adaptacion sea
necesaria.

2. La biologia femenina es diferente de la masculina y aun-
que el grado de respuesta inmediata a una contingencia
concreta de salud y/o seguridad sea la misma, las repercu-
siones de la enfermedad pueden no ser las mismas para la
mujer a lo largo del tiempo, ya que ejerce el papel de ma-
dre, cuidadora, trabajadora y educadora y esto repercute
en su salud.

Ademds ha habido una “concentracién” de esfuerzos en
aspectos concretos de la biologia femenina como el rol repro-
ductivo. Asi, si bien en algunos temas, como la maternidad,
los avances han sido plausibles y en algunos casos contun-
dentes, hay otros aspectos en los que queda mucho por avan-
zar como aspectos ergonémicos, de su doble jornada, psico-
sociales y de riesgos especificos derivados de la concentracion
femenina en determinadas 4reas y tipos de trabajo, como el
sector sanitario, cuidados a tercera edad, manufactura, agri-
cultura (recoleccién y procesamiento), etc. (Ibafiez Pascual,
2008).

3. Ladiscriminacion de la mujer en el empleo y sus aledafios:
segregacion vertical, temporalidad, empleo parcial, etc.
afecta a la salud y seguridad en el trabajo (CCOO, 2004), en
algunos casos, paraddjicamente, en sentido positivo, Euro-
found (2007, p. 58).

Para contextualizar esto, vamos a referirnos a un andlisis
realizado por Zarapuz relativo a la situaciéon laboral de las
mujeres desde la entrada en vigor de la Ley de Igualdad en el
periodo 2007-2010. En concreto se indica, en relaciéon a la
ocupacion por tipo de jornada parcial/completa, lo siguiente:

“En Espania, a pesar de la fuerte destruccion
de puestos de trabajo durante estos ultimos tres
anios (2007-2010) apenas ha disminuido la cifra
de ocupados a tiempo parcial. En el primer trimes-
tre de 2010 trabajaban a tiempo parcial 2,45 mi-
llones de personas, de las que 1,92 millones eran
mujeres. El tiempo parcial, aunque minoritario,
presenta una senda creciente en los ultimos anos
(entre los primeros trimestres de 2007 y 2010 ha
crecido del 12,4% al 13,3%).

La jornada laboral a tiempo parcial estd clara-
mente feminizada, tanto en términos absolutos
como relativos. (...)



En términos relativos, la jornada a tiempo par-
cial tiene una presencia muy superior entre las
mujeres: el 23,5% de las mujeres ocupadas traba-
Jja a tiempo parcial, frente a solo el 5,2% de los
hombres. Es decir, una de cada cuatro mujeres tra-
baja a tiempo parcial frente a solo uno de cada
veinte hombres. El trabajo a tiempo parcial es par-
te de la realidad laboral cotidiana de las mujeres
y una excepcion-rareza en el caso de los hombres.

No obstante, en los ultimos tres afnios no han
sequido aumentando las diferencias y han conflui-
do ligeramente los datos de ambos sexos. El em-
pleo a tiempo parcial masculino se ha mantenido
en estos tres anos, mientras se reducia algo el em-
pleo femenino. Es muy posible que ante la situa-
cion de crisis, un numero mayor de hombres estén
buscando y/o aceptando trabajos a tiempo parcial
como mal menor frente al desempleo” (Zarapuz,
2010, p. 6).

En este estudio también se llama la atencién sobre “la in-
voluntariedad” de la opcion de la jornada parcial, ya que la
mayoria de los trabajadores y trabajadoras preferirian tener
un contrato a jornada completa.

En cuanto a la segregacion por tipo de contrato indefini-
do/temporal, el mismo informe indica también dos cosas im-
portantes.

¢ Que en general las mujeres presentan una tasa de tem-
poralidad superior a los hombres en todas las ramas de
actividad en el periodo analizado.

¢ Que combinando tipo de contrato y jornada, la jornada
a tiempo parcial gana peso en la contrataciéon indefini-
da para los dos sexos, pero la jornada parcial sigue
siendo abrumadoramente una jornada “feminizada”.

Por lo tanto temporalidad y parcialidad parecen ser varia-
bles y realidades del empleo femenino.

4. Hay una evidente sectorizaciéon del empleo femenino (se-
gregacion horizontal) (Martinez Herrero, 2009). En este
sentido el informe del sindicato UGT (2005, p. 9) resalta
como sectores de actividad tradicionalmente feminizados
los siguientes:

¢ Sector textil y confeccion.

e Sector servicios.
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e Sector ensefanza.

Sector hosteleria y comercio.
e Sector sanitario.

e Sector agroalimentario.

Elementos a considerar en la relacion género, salud
y trabajo

A la hora de analizar la salud y seguridad en el trabajo
desde una perspectiva de género hay que analizar los siguien-
tes aspectos:

e (Caracteristicas del trabajo y atributos de las perso-
nas trabajadoras: los riesgos y las incidencias estan
condicionados por el tipo de trabajo y las condiciones
laborales™ y por el hecho de que el trabajador tenga un
atributo determinado (edad, sexo, nivel cultural, etc.)
(Sampere, et al, 2010, p. 9). Estos autores analizan los
datos de la Incapacidad Temporal por Contingencia Co-
mun (ITCC) en al afio 2009 y concluyen:

“las mujeres, en su conjunto, cerraron el aino 2009 con
una incidencia de casi 41 casos por cada 100 trabaja-
doras, mientras que en los hombres, este indicador se
situ6 por debajo de 31. Ademads su tasa de absentismo
es mayor, un 3,4% frente al 2,2% de los hombres. Esto
es debido no solo a que presentan mds casos, sino que
ademds son también mdas largos, pues su duraciéon
media es de 34 dias frente a los 31 dias que duran en
promedio los procesos por ITCC de los hombres”.

¢ Tipologia de la enfermedad o incidencia: los estudios
confirman que hay diferentes resultados por género se-
gln sean enfermedades o patologias fisicas o siquicas,
accidentes o enfermedades comunes, si estdn caracteri-
zadas como enfermedades profesionales”™ o no, etc. (in-
forme CEPROSS-PANOTRASS 2010 sobre enfermeda-
des profesionales; estadistica 2009 del Ministerio de
trabajo y Asuntos sociales sobre accidentes de trabajo y

0 Carga de trabajo, intensidad, control sobre el trabajo, organizacién del
trabajo, turnos, riesgos especificos, ruidos, etc.

1 Este concepto pretende distinguir las enfermedades que son el resulta-
do de la actividad laboral frente a aquellas que afectan al conjunto de la
poblacion, enfermedades comunes.

174



enfermedades profesionales y avance 2010). Asi, de di-
chos informes extraemos la siguiente informacion:

e Accidentes en el afio 2010: 72,6% hombres y 27,4%
mujeres y la mortalidad 96,2 % hombres frente a
3,8% mujeres.

¢ Enfermedades profesionales 2010, partes comunica-
dos™: 60,68% hombres y 39,32% mujeres.

Como se observa hay una mayor prevalencia masculina
tanto en accidentes como en enfermedades profesionales y si
se analizan los informes mencionados al detalle se observa
una clara segregacion por género en las actividades y las du-
raciones de la contingencia. Esto dltimo es de extraordinaria
importancia porque como veremos mas adelante existe una
masculinizacién de las “enfermedades profesionales” muy
orientadas a la segregacion laboral existente, a la prevalencia
masculina en algunos sectores y a la relaciéon de enfermedad
profesional con accidente de trabajo.

Tabla 42. Algunos ejemplos de las diferencias de género en cuanto a riesgos y
resultados sobre la salud

. “Mayor
Riesgo/ vor
. exposicion/ .
Consecuencia Comentarios
ara la salud Mayor
p incidencia”
Los hombres sufren mayor accidentali-
. dad, incluso una vez ajustada esta tasa,
Accidentes Hombres , )
dado el menor nimero de horas trabajado
por las muijeres.
Elevada incidencia en algunas tareas
Trastornos " . )
de las muy repetitivas realizadas por mujeres,
) Mujeres como cadenas de montaje “ligero” o la
extremidades . 9 f
) introduccién de datos, donde tienen es-
superiores .
caso control sobre su trabajo.

2 “Un parte comunicado es un expediente de enfermedad profesional
que ha sido tramitado por la entidad gestora o colaboradora que asume la
cobertura de contingencias profesionales con arreglo a la normativa vi-
gente y ha supuesto la existencia de una visita del trabajador a un facul-
tativo que diagnostica una enfermedad profesional catalogada en el cua-
dro de enfermedades profesionales recogido en el RD 1299/2006. Si
cuando se realiza la comunicacion telematica existe baja laboral por inca-
pacidad temporal el parte permanece en lo que se denomina estado abier-
to, pasando a la situacion de cerrado en el momento en que finalice la
incapacidad temporal” (Informe CEPROSS-PANOTRASS 2010, p. 7).
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“Mayor

Riesgo/ S
. exposicién/ .
Consecuencia Comentarios
Mayor
paralasalud . . .
incidencia
No obstante, las mujeres que trabajan
) en limpieza o servicios de comidas y las
Levantamiento ) . ~
Hombres trabajadoras sanitarias sufren dafios de-
de pesos . )
bidos al levantamiento y transporte de
cargas pesadas.
Ambos sexos registran tasas elevadas;
sin embargo, entre los factores de estrés
particulares a las mujeres se incluyen el
acoso sexual, la discriminacion, los tra-
Estrés Mujeres bajos mal considerados con poco con-
trol de la situacion, el trabajo con gran
exigencia emocional, y la doble carga de
un trabajo remunerado y otro no remune-
rado en el hogar.
Violencia . . )
L . Las muijeres trabajadoras tienen un ma-
ejercida por el Mujeres i
o yor contacto con el publico.
publico
. o Las trabajadoras de los sectores textil
Ruido/Pérdida . y y
" Hombres  alimentario pueden estar muy expuestas
de audicion ) )
a riesgos, por ejemplo.
. Las mujeres estan mas representadas
Cancer . . !
. Hombres en ciertas industrias manufactureras,
ocupacional )
por ejemplo.
Por ejemplo, causados por productos
de limpieza, agentes y polvo esterilizan-
Asmay Muieres tes presentes en guantes protectores de
alergias I l&tex utilizados en el sector sanitario, y
polvos en la industria textil y de la con-
feccion.
Por ejemplo, debidos al trabajo con las
manos humedas, en sectores como
Enfermedades . o .
- Mujeres servicios de comidas, o por el contacto
cuténeas : L
de la piel con productos de limpieza o
quimicos en peluqueria.
Enfermedades . Por ejemplo, en el sector sanitario o en la
. . Mujeres .
infecciosas puericultura.
Mucha ropa y equipos de trabajo han
Trabajo y sido disefiados para el “hombre medio”,
equipo de Mujeres lo inadecuados que origina problemas a
proteccion numerosas muijeres y a hombres que no

corresponden a dicho estandar.




. “Mayor
Riesgo/ vor
. exposicion/ .
Consecuencia Comentarios
Mayor
paralasalud . . L
incidencia
Entre los ambitos que se han descuida-
Salud Ambos do se incluyen la fertilidad, los trastornos
reproductiva menstruales, la menopausia y la salud de
la reproduccion masculina.
Los hombres tienen méas propension a
trabajar muchas horas remuneradas,
Horas de A : . )
) mientras que las mujeres trabajan mas
trabajo Ambos
. ) horas de forma no remunerada en
inapropiadas .
el hogar. Ambos aspiran a un mayor
equilibrio entre la vida laboral y la privada.

Fuente: Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo,
FACTS 42 (2003).

En nuestro pais La Ley General de la Seguridad Social de-
fine los accidentes de trabajo y la enfermedad profesional en
los siguientes términos (www.msps.es)

En el articulo 115.1 se define el accidente de trabajo:

“Se entiende por accidente de trabajo toda lesion corporal
que el trabajador sufra con ocasion o por consecuencia del
trabajo que ejecute por cuenta ajena.”

El articulo 115.2, apartado e indica, que tendran también
la consideracion de accidentes de trabajo:

“Las enfermedades, no incluidas en el articulo
siguiente, que contraiga el trabajador con motivo
de la realizacion de su trabajo, siempre que se
pruebe que la enfermedad tuvo por causa exclusi-
va la ejecucion del mismo.”

En el articulo 116 define la enfermedad profesional:

“Se entenderd por enfermedad profesional la
contraida a consecuencia del trabajo ejecutado
por cuenta ajena en las actividades que se espe-
cifiquen en el cuadro que se apruebe por las dis-
posiciones de aplicacion y desarrollo de esta
Ley, y que esté provocada por la accién de los
elementos o sustancias que en dicho cuadro se
indiquen para cada enfermedad profesional. En
tales disposiciones se establecerd el procedi-
miento que haya de observarse para la inclusion
en dicho cuadro de nuevas enfermedades profe-
sionales que se estime deban ser incorporadas
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al mismo. Dicho procedimiento comprenderd, en
todo caso, como trdmite preceptivo, el informe
del Ministerio de Sanidad, Politica Social e
Igualdad.”

Por lo tanto para que una enfermedad se considere profe-
sional tienen que darse unos requisitos: tener su origen en el
trabajo, estar la actividad y el agente que provoca la enferme-
dad reflejados en el cuadro de enfermedades profesionales 'y
que la propia enfermedad esté en el cuadro. Es decir hay que
identificar y relacionar: Causa-efecto, trabajo, actividad,
agente y enfermedad.

En cualquier caso, no siempre resulta facil la vinculacién
entre enfermedad y actividad laboral y pueden aparecer en-
fermedades relacionadas con el trabajo que no sean conside-
radas “enfermedades profesionales”, asi una cidtica o una
lumbalgia pueden ser debidas al trabajo pero no estdn como
tal recogidas en el cuadro. En estos casos habria que remitir-
se al articulo 115.2.e y si el trabajador prueba que la dolencia
estd relacionada con el trabajo se le consideraria accidente de
trabajo a efectos de prestaciones. (Fundacion ISTAS de CCOO,
2010)7.

e Variables contextuales que pueden distorsionar los
resultados: pueden estar relacionadas directamente
con el entorno laboral (salario, tipo de empleo, contra-
to, poder, prestigio, entorno fisico laboral) o con entor-
nos extra laborales como responsabilidades familia-
res, clase social, raza, inmigrante o no, status familiar
(solteria, matrimonio...), hdbitos saludables o no salu-
dables en la esfera privada (fumar, beber, hacer de-
porte), relaciones sociales, entorno familiar, socio-eco-
némico y politico, influencia social, etc.

“La principal promesa de esta linea de investi-
gacion es desafiar visiones estereotipadas de muje-
res y hombres. El principal escollo es que, aun asi,
podemos llegar a conclusiones erréneas sobre las
diferencias de género. Dado que el género es con-
fundido con muchas otras variables en nuestra so-
ciedad, estas variables tienen que ser tomadas en
cuenta antes de sacar o inferir conclusiones acerca
del género. Por ejemplo, las muestras de hombres y
mujeres empleados, sin duda, seran diferentes en lo
que respecta a una serie de variables relacionadas

s http://www.istas.net/risctox/index.asp?idpagina=617


http://www.istas.net/risctox/index.asp?idpagina=617

con el trabajo y no-trabajo que podrian afectar ra-
zonablemente los resultados de salud. La mds im-
portante de estas variables contextuales son el
prestigio ocupacional, el salario, el empleo a tiempo
parcial frente al de tiempo completo, el estado civil,
la educacién, la situacién laboral del cényuge, la
carga general de trabajo y la responsabilidad por el
cuidado de personas dependientes (mds jovenes y
mayores). Ademads, la evidencia sugiere la existen-
cia de diferencias de género en varias variables
como: personalidad, cognitivas, conductuales y va-
riables del sistema social que estdn relacionados
con los resultados de salud. Estas incluyen: btsque-
da de sensaciones; auto eficacia (sentimientos de
competencia); locus de control externo; estrategias
de resolucién de problemas centradas en la emo-
cion versus estrategias de centradas en el proble-
ma; uso de los recursos sociales y de apoyo social;
riesgos adquiridos nocivos, como el tabaquismo y el
alcoholismo; conductas de proteccion de la salud,
como el ejercicio, una dieta equilibrada y salud pre-
ventiva; la intervencion médica temprana; y el po-
der social (Walsh, Sorensen y Leonard, en prensa).
Cuanto mejor se puede controlar estas variables
contextuales, mejor se puede llegar a entender el
efecto del género per se, y por lo tanto comprender
si son las variables de sexo u otras variables rela-
cionadas con el género las que son los moderadores
eficaces” (Barnett, 1998, pp. 34-50).

En este sentido la Agencia Europea para la Seguridad y la
Salud del Trabajo (2003) en su informe Gender issues in safe-
ty and health at work-A review, propone que haya una
aproximacion holistica a la seguridad y a la salud en el traba-
jo desde la perspectiva de género, lo que implica abarcar las
relaciones trabajo y hogar™, status, doble jornada, etc.

e (Caracteristicas biolégicas y experiencias: hay que
analizar si la respuesta ante riesgos e incidencias es
diferente por la propia biologia (femenina/masculina) o
debido a que experiencias previas inciden en la res-
puesta. Esto es evidente en el caso de la salud repro-
ductiva en la que mujeres y hombres tienen diferentes
y evidentes diferencias y estas, en algunos sectores
como el quimico, son un aspecto importante a analizar.

* Holistic approach to OSH that covers the work-home interface, p 17.
Constantemente en el informe se insiste en la necesidad de una aproxima-
cion holistica o integral, teniendo en cuenta todas las variables y escena-
rios publicos, privados y laborales.
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A nivel neurolégico y siquico también es clara la dife-
rente manera de procesar la informacién y la comuni-
cacion y por lo tanto de elaborar respuestas ante una
situacién de tension (laboral por ejemplo) y su eventual
transformacién en una patologia o riesgo para la salud.

“A nivel de comportamiento necesitamos una
mejor comprensiéon de la relacion entre las res-
puestas evolutivas y los roles sociales que son es-
pecificos de género. Debido a la preocupacién por
los estereotipos y la discriminacion, las explicacio-
nes bioldgicas de las diferencias de género en el
comportamiento humano han caido en desgracia
en los ultimos afios. Aun asi, puede ser impruden-
te, o incluso imposible, hacer caso omiso de los
factores bioldgicos en estudios sobre las diferen-
cias de género en el comportamiento social. En
lugar de considerar los roles sociales y los factores
biol6gicos como dicotomias distintas (adquirido
frente innato), tenemos que aprender mas acerca
de como estas dos bases de la conducta interac-
tdan para explicar las diferencias obvias entre se-
xos” (Nelson y Burke, 2002, p. 233).

Como ejemplo estos autores indican que las mujeres res-
ponden al estrés de manera diferente a los hombres por razo-
nes neuroendocrinas. Asi, la influencia de la oxitocina, una
hormona relacionada con el estrégeno, y que predomina mas
en mujeres que en hombres, modula la respuesta ante situacio-
nes de estrés. La respuesta androgénica debido a la testostero-
na es mas agresiva, mientras que la respuesta femenina es
menor debido a las hormonas femeninas. Incluso indican que
en situaciones de estrés laboral las mujeres se comportaban en
el hogar de una manera mas carifiosa y protectora (probable-
mente porque las mujeres se benefician y buscan mas el apoyo
social) mientras que los hombres se apartaban de las familias
e incluso provocaban conflictos. También mencionan cémo las
mujeres manifiestan con mds frecuencia mayores niveles de
infelicidad, depresion y otras formas de afectos negativos que
los hombres. (Nelson y Burke, 2002, pp. 8,75 y 234).

Pollard, en Pollard y Hyatt (1999, pp. 9y 53-74), se refiere
al efecto de las hormonas sobre los hombres y mujeres (en
concreto sobre el riesgo cardiovascular) como una diferencia
de “sexo” frente a las diferencias de “género” que surgen
cuando intervienen experiencias de diferentes estresores, ya
que en la mayoria de las sociedades industrializadas las mu-
jeres tienen los peores trabajos en términos de status, doble



jornada, etc. En definitiva, existe una construccion social de
la enfermedad que va mas alla de la pura biologia (acompaia
a esta) debido, por ejemplo, a los menores niveles educativos,
al menor acceso a la informacién y financiacién por parte de
la mujer, ademas de las relaciones de poder en el hogar y la
propia construccién de las relaciones de género que tenga la
propia mujer (roles sociales) (Pollard y Hyatt, 1999, p.76)

e Situaciones de violencia y maltrato: acoso sexual y
laboral (mobbing): son situaciones patolégicas en las
empresas que requieren un andlisis delicado y a la vez
reacciones y medidas contundentes por sus consecuen-
cias, tanto para el trabajador/a (aunque afecta en ma-
yor medida a las mujeres que a los hombres) (ILO,
2005), como para la empresa y los compafieros de tra-
bajo.

¢ Fl acoso sexual en el trabajo: ademdas de ser moral-
mente reprobable constituye en si un riesgo para la sa-
lud y la seguridad en el trabajo tal y como es reconocido
por diversos organismos internacionales (Pérez del Rio y
Ballester Pastor, 2000, pp.106-121). En Espafia atin que-
da recorrido, sobre todo en materia de prevencién y de
implicacién de los empresarios y administraciones.

“Las razones pueden ser multiples y no es po-
sible descartar la ausencia o insuficiencia de la ne-
cesaria voluntad politica de erradicar el acoso se-
xual de los lugares de trabajo, mediante la
adopcion de normativa mas explicita que imponga
obligaciones preventivas a los empleadores en esta
materia.

Otra de las razones puede estribar en las dificul-
tades de tipo técnico que la adopcion de medidas
preventivas puede plantear. La forma tradicional de
evaluacién de los riesgos laborales que se ha venido
utilizando en Espafia es individualizada, es decir, la
deteccion de los riesgos para la salud que implica el
desempeiio de cada puesto de trabajo. Desde esta
Optica, es dificil, por no decir imposible, medir el
riesgo de acoso sexual en el trabajo; es imposible
predecir a priori el nivel de riesgo de acoso de cada
trabajadora o trabajador de una empresa indivi-
dualmente considerado ya que depende bastante de
las caracteristicas subjetivas de las propias victimas
del acoso. Seria dificil medir de forma individualiza-
da el nivel de riesgo en funcién de la profesién que
se desarrolla, aun cuando se ha demostrado esta-
disticamente la existencia de niveles superiores de
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riesgo de acoso sexual en determinadas profesiones
como azafatas y periodistas” (Pérez del Rio y Balles-
ter Pastor, 2000, p. 109).

Estos autores mas adelante explican que pueden existir y
de hecho existen riesgos colectivos que pueden afectar even-
tualmente a un determinado grupo o tipo de trabajadores y
por lo tanto se pueden tomar medidas de prevencién colecti-
vas (Pérez del Rio y Ballester Pastor, 2000, p. 110).

Los efectos y los costes del acoso sexual afectan a la perso-
na (ansiedad, depresion, elevada tension sanguinea y perdida
de oportunidades laborales e incluso la pérdida del trabajo) y
afectan a la empresa (pérdida de concentracion, disminucion
de la productividad, bajas laborales, riesgo de demandas judi-
ciales, mala imagen, pérdida de buenos trabajadores e incre-
mento de accidentes laborales), ademdas se puede considerar
también una forma de discriminacién sexual.

“Ademas, cuando el acoso sexual ocasiona que
un nimero desproporcionado de mujeres se sien-
tan incémodas o amenazadas en sus lugares de tra-
bajo, o incluso forzadas a abandonar sus puestos de
trabajo, aquel funciona como una forma de discri-
minacion sexual. Permitir que continte el acoso su-
pone el riesgo de que muchas mujeres sean reacias
a aceptar puestos de trabajos tradicionalmente
masculinos o puestos de trabajo en plantillas muy
masculinizadas. La igualdad de oportunidades de
las mujeres se ve amenazada y su posicién en el
mercado laboral socavada cuando se les disuade de
promocionar a trabajos tradicionalmente masculi-
nos con un estatus mas alto y bien pagados. Por
estas razones, el acoso sexual se ha abordado como
una forma de discriminacién sexual, haciendo hin-
capié en sus efectos discriminatorios y por eso se
prohibe en las leyes y se aborda en politicas contra
la discriminacion” (ILO, 2005, pp. 5-6).

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
tiene una NTP (nota técnica de prevencion) que trata el acoso
sexual en el trabajo, NTP 507, en esta se indica que hay dos
tipos bésicos de acoso sexual:

e Acoso quid pro quo: implica chantaje y esta mds in-
fluenciado por las caracteristicas individuales del aco-
sador. “Se trata de un abuso de autoridad por lo que
solo puede ser realizado por quien tenga poder para
proporcionar o retirar un beneficio laboral”.



e Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil: este esta
mas influenciado por las condiciones y el clima organi-
zacional, en el sentido de que haya permisividad o tole-
rancia al acoso sexual.

Por ultimo en el andlisis de Eurofound (2007, p. 34) sobre
las condiciones de trabajo en Europa bajo una perspectiva de
género, se revela que las mujeres estdin mas expuestas a su-
frir acoso sexual en el trabajo.

En lo que se refiere al acoso laboral o mobbing si bien
se cruza con el acoso sexual”™ en multiples aspectos (ver
NTP 854 y 476 del Instituto de Seguridad e Higiene en el
Trabajo) afecta mas especificamente a las mujeres que
ejercen el derecho a la maternidad, aparece asi el denomi-
nado “mobbing maternal”, mediante el cual el superior o
empleador acosa a la mujer embaraza y asi el acoso sirve
de ejemplo a otras para que no se atrevan por tanto a ejer-
cer sus derechos.

Asi, la Fundacién Madrina, www.madrina.org, define el
Mobbing Maternal Laboral, MML, “como la violencia o acoso
que sufre la mujer por el hecho de ser madre, especialmente
en su entorno laboral, si bien la mujer sufre violencia o efec-
tos negativos y colaterales igualmente en el entorno personal
y familiar, incluso social y administrativo”.

También indica esta fundacién que el 90% de las embara-
zadas sufre acoso laboral por esta condicion. Esta fundacién
ha creado un servicio de apoyo al que se accede a través de la
siguiente web “www.mobbingmaternal.org”. El objetivo es
que la maternidad no se convierta en un elemento de exclu-
sion laboral.

Por otro lado el andlisis presenta dificultades derivadas de:

¢ El alcance de palabras y conceptos como: género™, di-
versidad, condiciones laborales, esfera privada, esfera

5 Se podria considerar el acoso sexual en el trabajo como una variedad o
especificidad del acoso laboral.

76 La palabra género tiene en si diversos significados ya que en algunos
contextos estaria mds cerca la diferenciacién sexual (hombres mujeres),
en otros casos se referiria solo a mujeres, en otros casos abarcarfa conno-
taciones sociales y culturales. Puede ser una variable bioldgica, social,
demogréfica, neutra, etc. En general se considera que el sexo se refiere
mas a los aspectos biolégicos y el género conforma la esfera social.
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publica, prevencion, enfermedad profesional, el propio
concepto de salud”, etc.

¢ Las dimensiones que abarcan la salud laboral: dimensién
juridica, econdémica-costes, mercado-competencia, con-
tractual (tipologia de contratos), igualdad-equidad, di-
mension social (justicia social), ergonomia, salud puiblica-
medicina, biologia-genética, politica-politicas, accion
sindical y reivindicativa, movimientos feministas, etc.

e Los actores diversos’ implicados e interesados que dan
un sesgo importante tanto en la recopilacion de datos
como en la produccién e interpretacion de los resultados
debido a que sus intereses frecuentemente estdn encon-
trados: trabajadores/as, investigadores, patronal, agru-
paciones sindicales y patronales, Administraciéon Publica
e instituciones para publicas o financiadas con recursos
publicos, empresas, politicos, etc.

e La falta de neutralidad en los datos y su recopilacion,
en la formulacion de las preguntas de las encuestas y
en su tratamiento. Asi, nos encontramos o podemos en-
contrarnos con informacion de diversas fuentes: insti-
tuciones publicas (Administraciones, etc.) y privadas
(mutuas, fundaciones, etc.), encuestas a trabajadores/
as, informaciones sindicales, revistas especializadas,
articulos de investigacién con sesgos diversos.

e Las estructuras econémicas y organizativas existentes
en los paises y en las empresas y la dependencia hist6-
rica que ocasiona problemas de ponderacién en los
riesgos y de los andlisis de datos™.

e La prevalencia de lo masculino en el entorno laboral y
mds en concreto en los aspectos de salud y seguridad
(si exceptuamos la maternidad). La existencia de este-

7 Sinos preguntamos ;Qué es tener salud? las respuestas serian tan va-
riadas como las personas y sus experiencias y expectativas, aunque esta-
rian relacionadas con la percepcion de no estar enfermo en ese momento.
Si bien esto, no siempre significa tener buena salud, especialmente con
ciertas patologias que se manifiestan a largo plazo y/o no son detectables
o analizables por los sistemas de prevencién instaurados. Asi, la OMS la
define como “un estado de completo bienestar fisico, mental y social, no
simplemente la ausencia de enfermedad”. (OMS,1946).

8 Con diferencias de pensamiento y creencias, de expectativas y de expe-
riencias.

 Por ejemplo el peso del sector turistico en Espafa o la tipologia de
contratos a tiempo parcial en Holanda y su feminizacién.



reotipos sobre riesgos especificos que en el caso de las
mujeres se centran en el trabajo reproductivo, el estrés,
los trastornos musculo esqueléticos, acoso sexual y en
el caso de los hombres accidentes, riesgos quimicos por
ejemplo.

El papel de la RSE en el campo de la salud ocupacional
desde la perspectiva de género

De la lectura del apartado de “Salud y Seguridad en el
Trabajo”, apartado 2.12, en el libro verde: Fomentar un mar-
co europeo para la responsabilidad social de las empresas-
Comision Europea (2001) se deducen las siguientes conclu-
siones en relacion a convertir a la RSE en un vector para la
mejora de la salud laboral:

e La necesidad de complementar las medidas legislati-
vas y ejecutorias con la voluntariedad de los agentes
para ir mdas alla de la normativa®.

e Lasnuevas formas y férmulas de organizacién empre-
sarial y de la presién del mercado y los consumidores.

e Larelacion entre las acciones de RSE en este campo y
la prevencion. Precisamente, esta ultima, es una di-
mension en que las instituciones y las empresas han
actuado deficientemente ya que normalmente las res-
puestas han sido basicamente reactivas, ya que las
medidas preventivas han surgido basicamente como
reaccién a una contingencia concreta o a una imposi-
cion normativa8!.

¢ Larelacion Salud-RSE-Calidad, su repercusion comer-
cial y efectos en la competitividad.

e La relacion con la seguridad y los riesgos de los pro-
ductos, su certificaciéon y trazabilidad y la conexion
con el medioambiente.

Nosotros queremos anadir algunos elementos a conside-
rar y que justifican la relacién RSE y SST:

80 Parece claro que la Comision estd reforzando el cardcter voluntario de
la RSE.

81 Es interesante este punto y abre nuevas esferas de investigacién y and-
lisis: la relacién, efectos y evolucion de la prevencién y las politicas de RSE
en salud laboral.
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La progresiva desinversién en el estado del bienestar
y como consecuencia el traslado de algunas medidas
preventivas y paliativas en materia de salud a la esfe-
ra privada (del individuo y de la empresa).

El previsible envejecimiento de la poblacién y su re-
percusion en las plantillas: se traduce en empleados/
as con trayectorias vitales largas y con acumulacién
de patologias.

El previsible envejecimiento también tiene repercu-
siones en un aumento de las patologias crénicas y la
necesidad de los cuidados (esta esfera muy feminiza-
da).

La mayor diversidad de la sociedad en género, razasy
culturas. Los fendmenos migratorios y la refeminiza-
cion de ciertos sectores y trabajos.

El progresivo incremento de la edad de permanencia
en las empresas, en toda Europa se estdn tomando
medidas para retrasar la edad de jubilacién.

Los cambios normativos en materia laboral con incre-
mento de flexibilidad, disminucién de garantias, mo-
dificaciones en la negociacién colectiva, etc. lo que
puede suponer un refuerzo a la via voluntaria (RSE,
convenios individuales) frente a la legislativa.

La necesidad de mantener, retener y aprovechar el ta-
lento acumulado en el capital humano de las empre-
sas que exige una serie de politicas encaminadas a
buscar la felicidad en el trabajo, la conciliacién, y los
entornos saludables para asegurarse una plantilla
motivada, estable y en buena salud.

La irrupciéon de nuevos modelos familiares y tenden-
cias sociales que presionan a favor de la esfera ludica
y a nuevos modelos de contratos y tipoldgicas de tra-
bajo (tiempo parcial, teletrabajo) y sus consecuencias
sobre los géneros, sobre las prestaciones de jubilacion
y sobre la salud.

Elimpacto de la crisis, las reestructuraciones, relocalizacio-
nes y deslocalizaciones en la precarizacion, la movilidad y
en las estructuras de las plantillas en clave de género.



Nuestro andlisis no pretende abordar todas las dimen-
siones, aristas y elementos del tema y sus aledafios, pero si
identificar aquellos aspectos de la SST que tienen mas posi-
bilidades de ser enfocados y tractorizados desde una pers-
pectiva de RSE y género: en este sentido creemos que los
siguientes aspectos son susceptibles de este enfoque:

¢ Condiciones laborales o Condiciones de trabajo: En
la pagina 29 del informe de CCOO “Salud Laboral: di-
ferencia de género” (2001) se define lo que se entiende
por Condiciones de trabajo:

“Las condiciones de trabajo son entendidas
como el conjunto de factores que determinan la
conducta del trabajador/a en su medio de traba-
Jjo. Estos factores englobarian las exigencias im-
puestas a los trabajadores y trabajadoras, las
condiciones de ejecucion (medios técnicos dispo-
nibles, ambiente fisico, normativa vigente, etc.),
asi como las caracteristicas del operador huma-
no (fisicas, psiquicas, culturales y formativas),
factores que influyen sobre las facultades, poten-
cialidades y aptitudes ante el trabajo.

Para este estudio vamos a considerar el tér-
mino de condiciones de trabajo en su definicion
mads amplia, subrayando la perspectiva relacio-
nal, entre las dimensiones fisica, psiquica y so-
cial del trabajador/a.

Se podrian clasificar las cuestiones relativas
a las condiciones de trabajo en seis puntos.

1. Las condiciones materiales de trabajo que
conciernen la higiene, la seguridad, el
cuadro organizativo y el medioambiente
en el trabajo.

II. La organizacion del trabajo que compren-
de:

— La implantacion y la concepcion de je-
rarquia de los puestos de trabajo.

— Establecimiento de las normas.
— Reestructuracion de las tareas.

— Participacion en la toma de decisiones y
relaciones interpersonales.

II. La duracion del trabajo, se trata de la du-
racion semanal, propiamente dicha o de la
organizacion de los horarios.
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IV. Los modos de remuneracion del trabajo:
sistema de remuneracion.

V. Formacion profesional, formacion conti-
nuada y promocion interna.

VI. El entorno de la empresa, asi como el
alojamiento y el transporte de trabaja-
dores/as.”

Cada 5 afios desde 1990 la European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions lleva a cabo
una encuesta (European Working Conditions Survey, EWCS)
sobre las condiciones de trabajo en los paises europeos, y
desde los afios 2000-2001 se han incluido preguntas relati-
vas a algunos de los riesgos especificos del trabajo de las
mujeres a los que no se les habia prestado la suficiente aten-
cién (Eurofound, 2007, p. 1).

En el andlisis que el Eurofund hace en 2005 sobre 31
paises en lo que se refiere a las condiciones laborales y la
relacion con la salud de las mujeres (Eurofound, 2007),
algunas de las conclusiones que nos interesan resaltar
son:

¢ La intensidad en el trabajo® esta correlacionada con
el empobrecimiento de la salud y el bienestar general
y la evidencia muestra que la salud de las mujeres es
mas vulnerable que la de los hombres a los trabajos

82 Hay un vinculo muy fuerte entre la intensidad del trabajo y los problemas de
salud, y los trabajadores expuestos a alta intensidad son mds propensos a in-
formar cuando su puesto de trabajo ocasiona situaciones agotadoras y doloro-
sas. Tres indicadores proporcionan informacion en este &mbito: ‘muy alta ve-
locidad’; ‘plazos ajustados “y” el tiempo necesario para hacer el trabajo’. De
acuerdo con la Cuarta Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo (2005) la
intensificacion del trabajo va en aumento con el aumento de trabajadores
trabajando a alta velocidad y con plazos ajustados. Alrededor del 60% de los
trabajadores trabajan durante una cuarta parte de su tiempo o mas a muy alta
velocidad (en comparacién con 56% hace cinco afios y el 47% hace quince
afios) y el 62% trabajan con plazos ajustados (60% hace cinco afios y el 50%
hace quince afnos). Los niveles de intensidad de trabajo son mads altos entre los
trabajadores de cuello azul altamente cualificados. Los factores que influyen en
el ritmo de trabajo se estan alejando de los objetivos de produccién y de las
presiones impuestas por la maquinaria hacia “las limitaciones del mercado”
esto es hacia las demandas externas de clientes, usuarios, pacientes, etc Este
cambio afecta a las mujeres mds que los hombres (las mujeres siempre han
estado mds involucrados en trabajos en el sector de los servicios); y afecta a los
trabajadores de cuello blanco mds que los trabajadores de cuello azul. Los
compaiieros de trabajo, también representan un factor que afecta el ritmo
de trabajo que muestra desde el aflo 1995, un aumento del 37% al 42% en
2005”. Traduccion propia, pagina web Eurofound/EWCO http://www.euro-
found.europa.eu/ewco/health/physical/pace.htm
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intensivos. Los efectos de la intensidad en el trabajo
se tratan en mayor extension en el informe “Time and
work. Work intensity”(Eurofound, 2005).

e En general tanto para mujeres como para hombres el
empleo a tiempo parcial parece protegerles de determi-
nados riesgos laborales, si bien el andlisis demuestra
que los trabajadores/as a tiempo parcial estin mas ex-
puestos a “riesgos psicosociales”®?. Si tenemos en cuen-
ta la prevalencia del tiempo parcial en las mujeres ve-
mos que los riesgos sociales y psicosociales son
importantes a tener en cuenta en el colectivo femenino.

e La ocupacién y el género también se deben tener en
cuenta a la hora de evaluar los riesgos laborales.

¢ La encuesta explora la interaccion entre trabajo remu-
nerado y no remunerado (trabajo en el hogar), asi se
indica que las mujeres que hacen al menos 2 horas de
trabajo no remunerado en el hogar consideran que esto
afecta a su salud en el trabajo.

¢ Los problemas y sintomas musculoesquéleticos son los
mas citados por las personas trabajadoras cuando se
les pregunta cémo afecta el trabajo a tu salud, seguidos
de estrés y fatiga general, y son los hombres los que
manifiestan més sufrir estas sintomatologias en térmi-
nos generales (Eurofound, 2007, p. 54)

e Los riesgos sociales o psicosociales son ligeramente
mayores en las mujeres (Eurofound 2007, p. 34).

83 Los riesgos sociales tienen su origen en factores sociales y frecuente-
mente se asocian o se funden con los riesgos psicosociales ya que ambos
afectan a la esfera mental y a la percepcion del sujeto, segin la OIT (1986)
se definen como “las interacciones entre el contenido, la organizacién y la
gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las fun-
ciones y necesidades de los trabajadores, por otro. Estas interacciones
podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los trabajadores a
través de sus percepciones y experiencia” citado en http://www.estruc-
plan.com.ar/articulos/verarticulo.asp?idarticulo=1316

189


http://www.estrucplan.com.ar/articulos/verarticulo.asp?idarticulo=1316
http://www.estrucplan.com.ar/articulos/verarticulo.asp?idarticulo=1316

Figura 15. Exposicion a todos los riesgos sociales combinados, por sexo, categoria
0 grupo profesional y tipo de jornada laboral

Part-timers warkers

Full-timers workern
Blume-collar oper ating
and labouring -

Blue-collar craft
and related
manual workers

White-collar derical
and service workers

White-collar

e clo —
!

o s o 1% 20 -3

EMen [ Women
Fuente: Eurofound (2007).

En particular este informe se refiere riesgos sociales con-
cretos y resalta como la jornada a tiempo parcial es en s un
factor o al menos un impulsor de riesgo social y no olvidemos
que son las mujeres las que predominan en este tipo de con-
tratos.

“Las mujeres estdn mas expuestas a los riesgos
sociales, como las amenazas de violencia fisica, la
intimidacién y el acoso, la atencion sexual no de-
seada y la discriminacion. A pesar de las condicio-
nes de trabajo aparentemente mas seguras de las
personas trabajadoras a tiempo parcial, el andlisis
muestra que estos trabajadores estdn expuestos a
mayores riesgos sociales y tienen también menos
probabilidades de tener acceso a algunos de los
aspectos positivos del trabajo, como la retroali-
mentacién sobre su desempefio o la formacién- un
hallazgo que refuerza y refleja las desventajas que
tienen las mujeres en la jerarquia ocupacional”
(Eurofound 2007, p. 58).

¢ Segregacion de puestos, roles y salud laboral. La in-
fluencia de la segregacion laboral en la salud no debe
sorprendernos ya que los riesgos laborales®* difieren
sectorialmente y entre las categorias profesionales (se-

84 Riesgo laboral: cualquier aspecto del trabajo que potencialmente puede
ocasionar un dafo al trabajador.

190



gregacion horizontal) y otros inciden de diversa mane-
ra segln las tareas que se realicen y las responsabilida-
des que se asuman dentro de un mismo sector o
categoria profesional (segregacion vertical).

Por ejemplo en el sector sanitario, muy feminizado, son
frecuentes los trastornos musculoesqueléticos derivados de la
manipulacién de pacientes y también el estrés y la depresion
por ser trabajos de gran “carga emocional”. En el sector de la
construccién, muy masculinizado, son frecuentes los acciden-
tes laborales y los trastornos musculoesqueléticos derivados
de manipular grandes pesos.

En cuanto a los riesgos derivados de la segregacion verti-
cal, que podriamos clasificar como riesgos derivados de la
organizacién del trabajo y la discriminacién laboral, estdn
influenciados claramente por aspectos como: el control y la
autonomia del propio trabajo, el reconocimiento, la autoesti-
ma, la valorizacién-desvalorizaciéon social y privada del tra-
bajo que se realiza y la supervision despersonalizada. Estos
riesgos provocan situaciones de estrés, angustia, desmotiva-
cién y bajas laborales, es decir, enfermedad.

Otro aspecto no menos importante es el papel del rol/les
en la salud laboral. Especialmente como estresores, sobre
todo si se tienen multiples roles como es el caso de las muje-
res y no se reciben apoyos suficientes para poder gestionarlos
adecuadamente. Es decir, aunque se tengan multiples roles si
son de calidad y se recibe apoyo, el efecto sobre la salud es
mas positivo que si se tiene un solo rol (solo trabajo no remu-
nerado, por ejemplo) (CIMOP & Instituto de la Mujer (Espafia),
2000, pp. 89-125; Aguilera, 2009).

Tabla 43. Distribucion de roles

ROL MASCULINO-AMBITO ROL FEMENINO-AMBITO
PUBLICO PRIVADO

Es un rol prestigiado, lo que Es un rol poco prestigiado o incluso
convierte al ambito publico en desprestigiado, lo que determina que
un ambito socialmente bien el ambito privado no goce de reco-
considerado y econémicamente nocimiento social ni de remuneracion
remunerado. econdémica.
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ROL MASCULINO-AMBITO
PUBLICO

ROL FEMENINO-AMBITO
PRIVADO

Es un rol inherente al cual se
hallan ligados los conceptos de
transicion y cambio (a los varones
se les educa para que abando-
nen el ambito en el que transcu-
rre su infancia y se incorporen/
progresen en un ambito distinto:
el publico). Lo anterior fomenta el
aprendizaje de habilidades como
buscar, sopesar, decidir, elegir.
Por otra parte los varones no tie-
ne mas opcion que realizar esta
transito.

Es un rol inherente al cual se hallan
ligados los conceptos de perma-
nencia, estabilidad y no- transicion
(alas mujeres se les educa para que
permanezcan en el ambito en el que
trascurre su infancia: el privado). Lo
anterior no fomenta la necesidad
de aprender y utilizar habilidades
como: buscar, sopesar, decidir,
elegir. Por otra parte aunque a las
muijeres se les induce a permanecer
tienen también la opcion de transi-
tar.

Es un rol que induce a
incorporarse  en un  ambito
amplio y abierto, lo cual permite
diversidad de posibiidades y
opciones y ciertas probabilidades
de promocion.

Es un rol que induce a permanecer
en un ambito reducido y por tanto
restringido en cuanto a diversidad
de posibilidades y opciones.

La adaptacién al rol requiere
importantes auto exigencias e
implica probabilidades de fracaso
debido a que el ambito publico es
muy competitivo.

La adaptaciéon al rol requiere
importantes auto negaciones por ser
el &mbito privado un ambito limitado.

El éxito en dicho rol depende
de los individuos, pero también
de factores externos diversos
(situacion politica y econdmica)

El éxito en dicho rol depende
basicamente de los individuos.

El ideal de rol es ambicioso pero
poco accesible para la mayoria.

El ideal de rol es limitado pero
accesible para la mayoria.

El fracaso en dicho rol es mas
visible por tratarse del ambito
publico.

El fracaso en dicho rol es menos
visible por tratarse del ambito privado.

Fuente: CIMOP & Instituto de la Mujer (Espaiia) (2000, p. 97) que si-
gue la propuesta de Gloria Poal Marcet (1993)

¢ Riesgos laborales y la prevencion en clave de género.

Tal como indica la Agencia Europea para la Seguridad y la
salud en el Trabajo en su Facts 43 (2003):

“Son necesarios esfuerzos continuados para
mejorar las condiciones de trabajo tanto de hom-
bres como de mujeres. No obstante, la adopcion de




un enfoque ‘neutral a los géneros’ respecto a la
evaluacion de riesgos y su prevencion puede con-
llevar el riesgo de que las mujeres trabajadoras
sean infravaloradas o incluso ignoradas.”

Los riesgos laborales y enfermedades profesionales estdn
masculinizadas y el bajo reconocimiento en el caso de las mu-
jeresy en las politicas de prevenciéon puede suponer una nue-
va forma de discriminaciéon y eventualmente una menor tasa
de empleo en las mujeres (Vogel, 2003, pp. 178-179).

Los mecanismos de discriminacién, no siempre directos,
serian siguiendo a Vogel (2003, pp. 180-181).

Los riesgos y enfermedades profesionales se han ob-
servado y estudiado desde hace mds tiempo en los sec-
tores con mayoria de trabajadores masculinos.

Los sindicatos han sido la via de reivindicacién de las
mejoras en salud y prevencion y este es un mundo mas-
culinizado. Esto supone que las enfermedades recogi-
das en “las listas de enfermedades profesionales” nego-
ciadas con la patronal y las administraciones tiene un
sesgo masculino.

También se aprecia un sesgo cuando se incorporan li-
mitaciones-restricciones o especificaciones concretas a
las enfermedades de la lista. Por ejemplo, Vogel men-
ciona el caso de Dinamarca®® que, cuando introdujo las
lumbalgias en la lista, solo tenia en cuenta la manipula-
cion de objetos y estaba excluida la carga de personas,
esto excluia a los sectores mas feminizados (sanidad y
trabajo social) y daba una mayor prevalencia de lum-
balgias en la construccion.

La discontinuidad de la carrera profesional que se da
mas en las mujeres dificulta el reconocimiento de las
enfermedades profesionales, ya que es facil argumen-
tar que su origen es extra-laboral.

La precariedad en el empleo, ya que el miedo a perder
un empleo hace que no se declare una enfermedad re-
lacionada con el trabajo. Las mujeres tienen empleos
mas precarios.

85 El autor indica que actualmente no existe tal discriminacion.
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¢ Las enfermedades que afectan a las mujeres en mayor
medida pueden ser menos especificas (derivadas por la
organizacién del trabajo, trastornos musculoesqueléticos
de diversa indole, por la intensidad, etc.) que las provoca-
das por ejemplo por agentes materiales o quimicos y tie-
nen peor encaje en un sistema de reconocimiento de la
enfermedad profesional mixto®, como es el de Espana.

Acciones en materia de SST desde la perspectiva de
género

1. Revisar las listas (cuadro), eliminar restricciones, mejo-
rando la aplicaciéon de la prueba teniendo en cuenta la
perspectiva de género (articulo 115 de la Ley General de la
Seguridad Social). En definitiva mejorar sistema mixto y
todo ello en clave de género Vogel, (2003, p. 181).

La nueva lista de enfermedades profesionales de la OIT
(Oficina Internacional del Trabajo) para 2010 (0. 1. T., 2010)
presenta avances importantes:

“La nueva lista incluye una serie de enferme-
dades profesionales reconocidas internacional-
mente, desde enfermedades causadas por agentes
quimicos, fisicos y biolégicos hasta enfermedades
de origen respiratorio y de la piel, trastornos del
sistema osteomuscular y cdncer profesional. Por
primera vez se han incluido de manera especifica
en la lista de la OIT los trastornos mentales y del
comportamiento.”

Como hecho llamativo diremos que en dicha relacién apa-
recen 40 referencias especificas y una genérica (otros) referi-
das a enfermedades causadas por riesgos quimicos y solo 2,
una especifica y otra genérica por trastornos mentales y de
comportamiento.

Aun asi, todavia estd vigente en nuestro pais la lista de
enfermedades publicada en el RD 1299/2006%" que no in-

86 Un sistema mixto combina una lista de enfermedades y sus causas, a lo
que se afladen procedimientos que permitan reconocer enfermedades y
causas que no estén en la lista.

87 “A finales del afio 2006 se aprob6 una nueva normativa sobre enferme-
dades profesionales (Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre) que
sustituy6 a la que estaba en vigor, desde 1978, y que habia quedado obso-
leta. En ella se expone un nuevo modelo basado en un cuadro de enferme-
dades profesionales mas amplio y flexible y en un sistema de declaracién
de la enfermedad distinto. El cuadro define, para cada epigrafe, el agente
causal (por ejemplo: amianto), la enfermedad asociada (por ejemplo: cdn-



cluye los avances de la OIT y mantiene por ejemplo los pro-
blemas osteomusculares dentro de “enfermedades causa-
das por agentes fisicos” lo que supone dejar fuera como
agente de enfermedad a agentes psicol6gicos o psicosocia-
les, como el estrés, que puede ser causa de trastornos os-
teomusculares.

2. Evaluar el puesto de trabajo con perspectiva de género
(en un mismo puesto los riesgos son diferentes para los
hombres y las mujeres).

3. No utilizar la vigilancia de la salud como un método
de discriminacion, evitar valoraciones sobre requeri-
mientos psicofisicos injustificados o considerar a las mu-
jeres como grupo genérico predispuesto o susceptible a
algun riesgo. En definitiva hay que buscar la adaptacién
al puesto lo mejor posible o la busqueda de tareas alter-
nativas, no el encaje exacto que es practicamente impo-
sible de lograr.

4. Realizar una evaluacion de los riesgos no visibles® deri-
vados fundamentalmente de la doble presencia y violencia
de género.

5. Integraciéon de la mujer en actividades preventivas y de
seguridad. Sin duda es una manera efectiva de que se vi-
sualicen e impulsen las demandas de la mujer en materia
de salud laboral.

6. Cambio de enfoque y estrategia en materia de salud la-
boral. Enfoque bottom up frente al top down, proactivo
frente al reactivo, igualitario frente proteccionista y tutela-
do, de género frente a neutro®’.

7. Revision de indicadores. El hecho de que los accidentes de
trabajo actien como impulsores de las politicas preventivas
aparta a las mujeres de las tareas de prevenciéon dado que

cer de pulmén) y los sectores de actividad especificos (por ejemplo cons-
truccion naval). Para reconocerse una enfermedad como profesional pue-
de requerirse la concurrencia de hasta tres condiciones reflejadas en el
cuadro: que la enfermedad esté incluida en él; que haya habido exposi-
cién a uno de los agentes causantes sefialados y que la persona que sufre
la enfermedad desempefie su trabajo en una de las actividades enuncia-
das.” Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2008, p. 3).

8 Una mujer que trabaja en el sector sanitario y ademds en su hogar
puede estar sujeta a dobles riesgos quimicos y musculoesqueléticos (hogar
y trabajo).

89 Con frecuencia neutro significa mds bien masculino.
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estadisticamente los hombres son los méas afectados en tér-
minos generales. Esto tiene un sesgo debido a que los datos
no estan debidamente ponderados por la diferente presen-
cia de un sexo u otro en los sectores mas conflictivos (1éase,
por ejemplo, la construccion o el sector quimico) y porque
se ignora que la salud va més alld que no tener accidentes.
Los indicadores obvian las condiciones laborales del traba-
jo de las mujeres y se centran en indicadores sobre su vida
familiar en todo caso (Vogel, 2003, p. 76).



ADAPTACION AL CAMBIO: CRISIS Y REESTRUCTURACIONES
Y EL COMPROMISO CON LA IGUALDAD

“Gender inequality in the world of work has long been
with us — but it is likely that it will be exacerbated by the
crisis. In times of economic upheaval, women often experi-
ence the negative consequences more rapidly and are slower
to enjoy the benefits of recovery. And already before the cri-
sis, the majority of working women were in the informal econ-
omy with lower earnings and less social protection” (Direc-
tor-General of the International Labour Organization).

Introduccion

La adaptacion al entorno es un proceso evolutivo natural
para garantizar la supervivencia de la empresa. Esta adapta-
cién trae consigo cambios que afectan de forma diferente a
los distintos grupos de interés de la empresa, entre ellos a
mujeres y hombres.

En las ultimas décadas, en las que se han sucedido crisis
y cambios permanentes a nivel global, esta adaptacion, y sus
consecuentes cambios en la empresa, ha tenido consecuen-
cias muy negativas en la mayoria de empresas, especialmente
a partir de la crisis financiera de 2008.

El andlisis de la economia desde la perspectiva de género
ha sido practicamente inexistente, escaso en la economia
convencional y en época de crisis la tonica serd probablemen-
te similar: a pesar de que la crisis, y las politicas econémicas
para hacerla frente tienen un efecto diferencial por género,
tal y como evidencia el anédlisis de crisis anteriores y los re-
cientes datos de la crisis actual, este aspecto apenas se consi-
dera. Obviamente, al ser la situacion inicial de la mujer més
desfavorecida, la convierte en parte de los sectores mas vul-
nerables de la sociedad en momento de crisis econémica. La
participacion femenina en el mercado laboral signada por el
subempleo, la inestabilidad, la falta de cobertura de la seguri-
dad social y los bajos ingresos, asi como su mayor carga de
trabajo global (especialmente en el drea reproductiva), son
algunos de los factores de desigualdad, y por tanto de vulne-
rabilidad, a los que nos referimos®.

% En marzo de 2009, la OIT afirmé que en la mayoria de las regiones
del mundo se esperaba que la crisis econémica tuviera un mayor impac-
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Como veremos, el propio desarrollo de la crisis actual
conlleva efectos muy distintos sobre las mujeres y hom-
bres (Galvez Mufioz y Torres Lopez, 2010); si no se tiene
en cuenta este efecto desigual dificilmente se adoptardn
soluciones reparadoras. Incluso, tanto las politicas que
contribuyeron a generar la crisis, como las que se disefian
para su recuperacion, tienen impactos diferenciales sobre
hombres y mujeres y sobre distintos grupos sociales.

Por tanto, es fundamental no solamente advertir sobre
los posibles impactos de género, sino proyectar politicas
que tanto en su disefio como en su evaluacién incorporen
esta perspectiva, no solamente para evitar profundizar
desigualdades sino para contribuir a la igualdad (Géalvez
Muifioz y Torres Léopez, 2010). Y no solo por los gobiernos,
sino también por las empresas, agentes protagonistas en
la busqueda de respuesta a la crisis. Sin embargo, “a pe-
sar de la evidencia, y el reconocimiento por parte de las
autoridades europeas, acerca del lastre que supone la
desigualdad de género para el crecimiento econémico y
para la estructura productiva, estas consideraciones no
estadn presentes en las medidas anti-crisis” europeas (Pa-
zos Moran, 2010), ni tampoco de otros paises sean desa-
rrollados o no.

Finalmente, la relaciéon entre género, desarrollo y crisis
econémica es importante y merece una atencién mayor
que la que ha recibido hasta ahora, ya que la discrimina-
cién de la mujer es una de las principales causas de pobre-
za en el mundo (King y Sweetman, 2010)°!. En caso contra-
rio, se corre el riesgo de obviar el coste humano de la crisis
econémica, que se hard sentir durante largo tiempo en
toda la sociedad.

to sobre las tasas de desempleo femenino que masculino. Los cédlculos
mas recientes de la OIT parecen indicar que en los 51 paises desarrolla-
dos y en desarrollo para los cuales se dispone de datos se han perdido al
menos 20 millones de empleos desde octubre de 2008; 5 millones méds
se encuentran en situacion de riesgo. De los 20 millones de empleos
perdidos, al menos 10 millones han sido en paises emergentes y en de-
sarrollo (OIT, 2009a).

91 En septiembre de 2009, la publicacién internacional Gender & Develo-
pment, editada por Oxfam, organizé un taller de expertos y académicos en
el campo del desarrollo y el género para abordar temas relacionados con
el impacto de la crisis desde una perspectiva de género. La publicacién de
King y Sweetman en 2010, Perspectivas de género sobre la crisis econo-
mica global, ofrece un resumen de los temas tratados durante el citado
taller.



Crisis y cambio desde una perspectiva de género

La crisis de 2008

La crisis de 2008 se conoce como una crisis financiera, y
aunque en principio es asi, es mucho més que eso, llegando a
englobar a todos los sectores y paises. Incluso en los foros
mds criticos se cuestiona el modelo de desarrollo productivo
y el sistema capitalista de mercado, plantedndose la crisis
como una oportunidad para el desarrollo de un sistema més
eficiente y humano (AWID, 2010; Pazos Morédn, 2010, Gélvez
Muiloz y Torres Lépez, 2010; Sen, 2009).

A fecha de hoy, la economia mundial atn estd sumida en
la recesiéon mas grave desde la Gran Depresion. El sistema
financiero internacional se vino abajo en 2008, asi como las
burbujas especulativas y las variaciones incontroladas de los
valores inmobiliarios, bursétiles, alimentarios y energéticos.
La “sobre financiarizacién” de la economia provocé la inesta-
bilidad y la bancarrota total o parcial de bancos y otras gran-
des instituciones financieras, y con ello la imposibilidad de
proporcionar créditos a la “economia real” ocasioné efectos
nefastos para la misma, asi como para la calidad de vida de
la poblacién (Walby, 2009b).

Por tanto, esta crisis no es solo financiera, esta ha sido tan
solo el desencadenante de una crisis mas profunda que pone en
entredicho el modelo productivo, econdémico, politico y todas sus
instituciones y valores, asi como las democracias, habida cuenta
las marcadas diferencias de poder en la toma de decisiones y en
las consecuencias sufridas. Como afirma Galvez Munoz (2010):
“entendemos que la crisis no se origina simplemente en la difu-
sién global de productos financieros téxicos a partir de las lla-
madas hipotecas sub-prime generadas en Estados Unidos. Si
bien esa puede ser considerada la causa inmediata, lo cierto es
que esta crisis ha alcanzado una dimensién gigantesca y global
porque tiene causas mediatas o estructurales de més largo al-
cance socioeconomico e historico.” Por este motivo, no creemos
que la solucién venga de la mano de una intervencion financiera
Gnicamente. Mientras no se cuestione el modelo econémico, po-
litico y social a nivel global, y cambie el marco analitico, dificil-
mente se encontraran soluciones a la misma.

Las cuestiones de género son inherentes tanto a la natura-
leza, como a los efectos de la crisis econémica y financiera. La
Comision de Derechos de la Mujer e Igualdad de Género de la
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UE tiene claro que todas las politicas de recuperacion, sea
cual sea su categoria, entrafian una perspectiva de género: la
reforma de los 6rganos de gobierno financieros, el apoyo a las
empresas y sectores industriales, el apoyo a los mercados de
trabajo, el apoyo a la inversiéon y el apoyo al poder adquisitivo
de los hogares (Informe al Parlamento UE: 2009/2204 INI).
Asimismo, la empresa, agente que estd sufriendo la crisis y en
parte causante de la misma, también deberia seguir el enfo-
que de género si desea hacerle frente con éxito (European
Women Lobby, 2009).

La incorporacion del enfoque de género en el analisis de
los procesos econdmicos, y de las politicas y sus efectos, supo-
ne la inclusién de las actividades domésticas (trabajo general-
mente no remunerado) y de la economia informal. Este ulti-
mo no solamente se circunscribe a los hogares, sino que
también forma parte de las actividades relacionadas con el
bienestar de la comunidad. Generalmente, son las mujeres
quienes en base al trabajo no remunerado se responsabilizan
de la reproduccién social, empezando por la reproduccién
biolégica, de la fuerza de trabajo y més en general, de la re-
produccion del sistema social en su conjunto (incluido el cui-
dado a las familias). El area reproductiva, ademdas de muchas
de las actividades informales o el trabajo a domicilio realiza-
dos por mujeres, aunque orientadas al mercado, suelen tam-
bién dejarse fuera de los andlisis.

Si bien la ciencia econémica desde algunas corrientes ha
reconocido que la reproduccién (y mantenimiento) de la fuer-
za de trabajo en el dia a dia y a través de las generaciones
depende en primer lugar de los hogares (gestionados en su
mayoria por mujeres), esto tiende a considerarse como algo
garantizado por la fuerza de trabajo “invisible” de las mujeres
(Agenda Econdémica de las Mujeres, 2009).

Ni se reconoce el trabajo no remunerado como un hecho
econémico indispensable para el funcionamiento de las eco-
nomias, ni se priorizan los derechos de las mujeres y la equi-
dad de género entre quienes disefian las politicas econ6mi-
cas. Pero si el enfoque de género asi como los objetivos de
igualdad, no son explicitos es muy dificil que los mismos pue-
dan alcanzarse (Elson, 1998). Ademas, la invisibilidad del tra-
bajo no remunerado e informal puede estar encubriendo el
verdadero impacto de las politicas sobre la eficiencia a nivel
macroeconémico, asi como no permitir reconocer la interac-



cién entre la produccion y la reproduccion social, haciendo
aparecer los objetivos de politica y sus instrumentos como
“neutrales” en cuanto al género.

Sin embargo, no se ha hecho un andlisis detallado de la
dimensi6n femenina de la crisis y de las diferentes formas en
que esta ha influido en las mujeres. Se ha escrito mucho de
empresas en quiebra, fibricas que cierran, banqueros que
pierden sus primas... andlisis todos ellos centrados en aspec-
tos masculinos. Como plantea el Informe al Parlamento UE de
2009 (2204 INI): “;cudl es el desglose por sexos de los puestos
de trabajo en el sector industrial y en las empresas que reci-
ben apoyo financiero? Se trata de una cuestion importante
porque actuar en favor del futuro empleo masculino, en vez
del femenino, no beneficia a la igualdad entre mujeres y hom-
bres, sino que la perjudica”. Al parecer, al menos en Europa,
las politicas publicas no han considerado el enfoque de géne-
ro en absoluto, y han tendido a apoyar sectores intensivos en
mano de obra masculina, como el automovilistico y la cons-
truccion (Pazos Moran, 2010). El problema radica en que, las
medidas anti-crisis, al priorizar el mantenimiento de ciertos
sectores, asi como el apoyo al empleo y la protecciéon social de
las personas que se quedaban desempleadas a raiz de la cri-
sis, excluian algunos colectivos que ya estaban necesitados,
como por ejemplo las personas paradas de muy larga dura-
cién y/o sin prestacién previa (entre los que las mujeres son
mayoria). Como afirma Pazos Moran (2010):

“Esto podria estar fundamentado si se debiera a la nece-
sidad de mantener sectores estratégicos para el cambio de
modelo productivo, pero resulta que los sectores a los que se
han dirigido las ayudas son sobre todo el automovilistico y la
construcciéon, ambos intensivos en mano de obra poco cuali-
ficada, depredadores del medio ambiente y no precisamente
los sectores més punteros para aumentar la competitividad.
Podria ser, por otro lado, que hubiera objetivos a medio o
largo plazo que justificaran esta actuacién selectiva; como por
ejemplo que el mantenimiento de las mujeres en el hogar fue-
ra necesario para dar solucién a las necesidades de cuidado;
o que los hombres estuvieran incapacitados para asumir el
50% de las tareas domésticas (o no existieran politicas efecti-
vas al efecto); o que el modelo de familia de un sustentador
“principal” y una esposa dependiente fuera necesario para
conseguir el equilibrio demogréafico”. Sin embargo, nada de
esto es cierto, todo lo contrario: la desigualdad de género es
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fuente de ineficiencias y compromete la sostenibilidad del de-
sarrollo a largo plazo.

JUna crisis masculina? Oportunidad para la
incorporacion de la mujer en los érganos de decision

En el andlisis de las causas de la crisis, no podemos obviar
a quienes se apunta como “causantes” de la misma, a los hom-
bres, y no las mujeres, con su temeraria gestion del riesgo. Asi,
la actual “crisis econémica fue en parte generada por una in-
mensa sobrestimacion de la sabiduria de los procesos del mer-
cado, y la crisis se esta viendo ahora exacerbada por la ansie-
dad y la falta de confianza en el mercado financiero y en las
empresas en general...” (Sen, 2009, p. 5). Una confianza ciega
en la capacidad de la economia de mercado, de corregirse a si
misma, conllevard la falta de regulacion, permitiendo a promo-
tores de riesgos excesivos en busca de beneficios “despilfarra-
dores y especuladores” acampar a sus anchas (Sen, 2009).

Como puede leerse en diferentes foros “la crisis ha sido
masculina, creada por los hombres” (Pazos Moran, 2010). Tan-
to los economistas con enfoque feminista como los convencio-
nales han sefialado que la crisis crediticia fue literalmente una
catdstrofe provocada por los hombres. Asi, esta crisis ha dado
nuevos brios a quienes defienden la diversidad de género en
las juntas directivas, y que insisten en aumentar la presencia
femenina en los 6rganos de direcciéon de las instituciones fi-
nancieras. La feminizacion de los cargos directivos, de las ins-
tituciones de poder, de los 6rganos de toma de decisiones...
podria constituir una proteccién frente a la crisis.

En el Informe sobre la dimensién de género de la recesiéon
econdmica y la crisis financiera, la Comision de Derechos de
la Mujer e Igualdad de Género se pregunta a modo irénico si
se habria producido la crisis crediticia de haber sido Lehman
Sisters, y no Lehman Brothers (Informe al Parlamento UE:
2009/2204 INI). No deja de ser anecdético, que fuera una mu-
jer, Brooksley Born, presidenta de la CFTC (Commodity Futu-
res Trading Commission), quien denunciara hasta 17 veces
las actividades del financiero Bernard Madoff, que luego re-
sultaron tan gravosas, pero durante mucho tiempo suma-
mente rentables para cientos de multimillonarios (Galvez Mu-
noz y Torres Lopez, 2010).

Indudablemente, las mujeres estaban infra representadas en
los 6rganos financieros de toma de decisiones durante la crisis,



situacion que no ha variado. El informe de la Comisién sobre
igualdad entre mujeres y hombres de 2009 indicaba que los
bancos centrales de todos los Estados miembros estan presidi-
dos por un hombre. El informe de la Comisién de 2007 sefialaba
que, de promedio, en los principales 6rganos rectores de los
bancos centrales de la UE habia tinicamente una mujer por cada
cinco hombres. A escala europea, las tres instituciones financie-
ras (Banco Central Europeo, Banco Europeo de Inversiones y
Fondo Europeo de Inversiones) estan dirigidas por hombres y
las mujeres solo representan un 16% en los principales érganos
rectores de estos organismos (COM 77, 2009).

El profesor Michel Ferrary de CERAM Business School Re-
search en Francia, propone el equilibrio entre mujeres y
hombres como la clave para controlar la cultura del riesgo
que ha dominado los sectores financieros de un gran nimero
de paises. Segun Ferrary, los bancos que presentaban un ma-
yor equilibrio entre ambos sexos han afrontado la crisis eco-
némica mejor que los que carecian de dicho equilibrio®2. Por
otra parte, segin un estudio realizado por Catalyst Inc en
2007, las empresas con tres 0 mas mujeres en el consejo de
administraciéon obtienen beneficios por accion superiores en
un 83% y una rentabilidad de las ventas superior en un 73%
en comparacién con las demdas empresas (Informe al Parla-
mento UE: 2009/2204 INI, p. 10).

Como plantea la Comisién, la inclusién de las mujeres en
el proceso de toma de decisiones en el &mbito financiero per-
mitirfa aplicar diferentes prioridades y précticas, o al menos
introducir un punto de vista diferente, que podria traer resul-
tados positivos no solo para las mujeres, sino también para la
sociedad en su conjunto. Entre estas précticas se incluye un
enfoque diferente en la gestién de los riesgos o en lo publico
(por ejemplo, apoyar que los servicios educativos y sanitarios
sean publicos), lo que no solo contribuye a la igualdad de gé-
nero, sino también al desarrollo a largo plazo de capital hu-
mano (Walby, 2009a). Por tanto, la crisis y la adaptacion al
cambio, supone una gran oportunidad para la igualdad (Sun-
derland, 2009). Asi, Islandia es el pais que esta liderando este

92 Segun Ferrary (Informe al Parlamento UE, 2009/2204 INI): “Varios es-
tudios de género han puesto de manifiesto que las mujeres tienen una
forma de actuar y gestionar diferente de la de los hombres. Tienden a
evitar los riesgos y se centran mdas en la perspectiva a largo plazo. Una
mayor proporciéon de mujeres en los puestos directivos permite compen-
sar el temerario comportamiento de sus colegas masculinos.”
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cambio hacia la igualdad?®, porque la desigualdad sigue sien-
do la norma en las juntas directivas de todo el mundo, y atn
no ha habido ningtin cambio notable salvo algunas excepcio-
nes como es el caso de Noruega®*. Espafia estd en camino,
aunque le queda un largo trecho por recorrer®.

A pesar de que un reparto mas igualitario por sexos en los
érganos de toma de decisiones supone un logro en la mejora
de la gestiéon econémica, no creemos que sea una solucién in-
mediata a la actual crisis, pues el cambio de modelo econémico
y de valores enraizados en el mismo, no cambiardn de forma
automatica. Como afirman Galvez Muioz y Torres Lépez (2010,
pp. 4-5): “es una crisis que no puede entenderse sin considerar
que nuestro sistema econémico estd basado en una original
desnaturalizacion de las relaciones econémicas estrechamente
vinculada a las desigualdad de género. Es la crisis que parte de
la entronizacién del dinero como expresion de poder mas que
como instrumento para el intercambio (...) El dinero-poder ha
terminado por constituirse en la expresiéon de todas las cosas,
que lo son tan solo en la medida en que sean expresadas mo-
netariamente, y ello conlleva y hace necesario que la sociedad
se subsuma en la economia (monetaria) imponiendo una ética
de la avaricia y la acumulacién frente a la de la necesidad. El
orden monetario, y los valores y la moral que le es consustan-
cial, se consolidan asi como universo de referencia de las rela-
ciones econémicas. Un universo del poder, de la compulsién y
la moneda (que tradicionalmente ha sido el ocupado en exclu-
siva por los hombres), y completamente ajeno al del oikos (el
ocupado histéricamente por las mujeres cuando en realidad

9 Islandia, tras sufrir un colapso econdmico sin precedentes con la crisis de
2008, ha entregado las riendas de las finanzas a las mujeres. Ahora tiene una
Primera Ministra y mujeres al frente de dos de sus principales bancos, en
sustitucion de los hombres acusados de llevar a la quiebra a dichas entidades
con sus temerarios excesos (The Washington Post, In Banking Crisis, Guys
get the Blame, de Kevin Sullivan y Mary Jordan, 10 de febrero de 2009.)

9 Noruega abordé esta cuestion desde la legislacion: En junio de 2003, el
Gobierno noruego presenté una propuesta legislativa que tenia por objeto
garantizar un 50% de representacion femenina en los consejos de adminis-
tracién de todas las empresas publicas y de las principales sociedades pri-
vadas. La nueva normativa sobre la representaciéon de ambos sexos en los
consejos de administracién de las empresas entré en vigor en Noruega el 1
de enero de 2006. Dicha normativa impone un porcentaje minimo del 40%
de ambos sexos en cada consejo. Dublin Foundation Eurofound, EIROnline,
2003/06 Government proposes gender quotas on company boards.

% Espafia ha aprobado una ley similar: en un plazo de 7 afios en los con-

sejos de administracién de las empresas publicas cuatro de cada diez
consejeros deberdn ser mujeres (Ley Organica 3/2007).



debe ser un espacio compartido en igualdad de condiciones
por mujeres y hombres) que es el universo de la necesidad real,
del reparto y la materialidad de la necesidad.”

Evidencias anteriores, punto de partida y consecuencias
de la crisis

Las consecuencias de la crisis han sido nefastas, especial-
mente para las personas que ya se encontraban en situacion
de vulnerabilidad. La crisis, ocasionada en el mercado finan-
ciero, se ha dejado sentir en los mercados de trabajo, merca-
do inmobiliario, de carburantes, de alimentos, en salud, edu-
cacion... La crisis ha provocado desempleo, desaceleracion
del crecimiento (tanto en exportaciones como en importacio-
nes), contracciéon comercial, reduccion de la inversion extran-
jera directa, reduccion del volumen de las remesas, caida del
PIB, aumento de la pobreza y de la indigencia.

Se trata de una crisis global, con repercusiones a todos los
niveles, sin embargo con impactos bien diferenciados sobre
unos paises y otros, unos sectores u otros, un género u otro.
La crisis afecta de manera desigual a los paises dependiendo,
en gran medida, de su situacién de partida y de las politicas
previas a la crisis (Montafio y Milosavljevic, 2010); al igual
que a las personas, a quienes afectara de forma diferente se-
gun cudl sea su situaciéon de vulnerabilidad (en funcién de su
pobreza, formacion, relacion con las instituciones y otras per-
sonas, etc.)

Una de las consecuencias mds inmediatas y dafiinas de la
crisis para la calidad de vida es la destruccion de empleo, con
la consecuente pérdida de ingresos. Desde una perspectiva de
género, nos preguntamos cémo estd afectando la recesion a
mujeres y hombres, y como seguird siendo en un futuro los
efectos de la ralentizacion econémica.

De crisis anteriores podemos pensar que es el género fe-
menino quien sufra con mayor intensidad los efectos de la
crisis. La mayoria de los estudios centrados en el andlisis de
crisis anteriores concluye que las mujeres padecen la mayor
parte de los costes de los programas de ajustes estructurales
de las economias® y son incapaces de cosechar los beneficios

% Tos ajustes estructurales se refieren al conjunto de reformas politicas
llevadas a cabo por los paises a finales de los afios 70 y comienzos de los
80 para frenar el declive econémico o responder a los shocks econémicos
externos. Estos programas pretendian estabilizar la economia en el corto
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de los mejores resultados de la economia posteriormente
(World Bank, 2001, p. 213). Los recortes en el gasto publico,
una de las medidas a corto plazo de los programas de estabi-
lizacién, tuvieron un mayor impacto en el acceso de las muje-
res a servicios publicos. Las inversiones familiares en la edu-
cacion, salud y nutricién de las mujeres y nifias parecen ser
mds sensibles a los shocks de los ingresos producidos por
estas politicas y los cambios en los precios, que las inversio-
nes en los hombres y nifios®”. Del mismo modo, los recortes
de plantilla en el sector publico afectan mds a las mujeres que
a los hombres, ya que en muchos paises la mayoria de las
trabajadoras del sector publico son mujeres®. Por tanto, las
experiencias de crisis anteriores muestran que la crisis afec-
ta, al menos en el corto plazo, mas a mujeres que a hombres
y que el empleo de los hombres, en general, se recupera mas
rapidamente que el de las mujeres.

Figura 16. Efectos de la crisis en el bienestar de las mujeres a largo plazo
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Fuente: World Bank (2009).

plazo y dirigirla a un crecimiento estable en el largo plazo (World Bank,
2001, p. 212).

97 En Chile por ejemplo, tras la liberalizacién sustancial del comercio,
cuando comenzo el declive de los negocios, las empresas despidieron en
primer lugar a las mujeres, aunque contrataron proporcionalmente mas
mujeres cuando los negocios se recuperaron. Las recolocaciones de traba-
jo fueron mds del doble para las mujeres que para los hombres (World
Bank, 2001, p. 213).

98 Estudios realizados en Benin, China, Ecuador, Ghana y Vietnam, mues-
tran que los programas de reajustes de plantilla han afectado a las muje-
res de manera desproporcionada (World Bank, 2001, p. 214).



Sin embargo, también existen estudios que demuestran
que los ajustes de las economias permiten promover la igual-
dad de género. En aquellos lugares donde el ajuste ha provo-
cado un crecimiento en la exportacién manufacturera, esto
ha generado un crecimiento en el empleo de mujeres alfabe-
tizadas, generalmente solteras, con unos sueldos por encima
de los niveles que prevalecian en el mercado (World Bank,
2001, p. 214). Esto demuestra que la crisis actual también
puede significar una oportunidad para reducir las desigual-
dades®.

En definitiva, aunque los resultados del andlisis de crisis
anteriores no son del todo evidentes, la experiencia en este tipo
de reformas demuestra lo importante que es tener en cuenta
los riesgos especificos de género en el disefio de las politicas
publicas, asi como las barreras a la movilidad econémica feme-
nina que pueden existir en cada contexto (World Bank, 2001, p.
219). Ademas, el impacto en las mujeres tendra peores conse-
cuencias en la sociedad, debido a la relacién de la mujer con el
area reproductiva, el cuidado familiar, y los recursos basicos.

Sin embargo, la crisis actual difiere de las anteriores. La
crisis es global y se da en todos los &mbitos. Ademads, en com-
paraciéon con periodos anteriores, las mujeres representan
una proporcién mucho mayor del mercado laboral. La inte-
graciéon femenina en el mercado laboral no solo implica un
mayor impacto directo de la crisis sobre este colectivo, sino
también sobre las familias, que dependen més de los ingresos
de las mujeres.

% En el caso de Vietnam, la division del trabajo segtn lineas de género se
ha difuminado entre determinados trabajadores temporales desde que
comenzara la crisis econémica, a medida que las mujeres se han visto
obligadas a aceptar trabajos que normalmente realizan los hombres. Las
investigaciones de Oxfam sugieren que, con unas ayudas publicas limita-
das, las personas trabajadoras jornaleros de Hanoi afectados por la crisis
han desarrollado un fuerte sentimiento de comunidad y una serie de es-
trategias de resistencia informales. Tanto mujeres como hombres suelen
trabajar en grupo, reciben sueldos iguales y comparten los gastos diarios
al alojarse con emigrantes de sus mismas aldeas. Los jornaleros también
han creado sistemas para compartir el empleo; la reduccién de oportuni-
dades les obliga a aceptar cualquier empleo que surja, pero estin dispues-
tos a la vez a compartir con los demads tanto el trabajo como la informa-
cion relativa a oportunidades de empleo, sacrificando con ello parte de
sus posibles ingresos. Las personas trabajadoras también se prestan dine-
ro entre si en los dias en que no tienen trabajo. Aunque estos mecanismos
informales de resistencia resultan insuficientes para mantener el mismo
nivel de ingresos de antes, si proporcionan al menos unos medios de sub-
sistencia muy basicos y un pequeno alivio en las vidas de hombres y mu-
jeres trabajadores pobres y sus dependientes (Oxfam, 2010).
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Debido a la generalizacién global de modelos laborales ca-
racterizados por la segregacion por sexos de los mercados de
trabajo, caracterizados por la discriminacién hacia las mujeres
(diferencia salarial entre géneros, altos niveles de empleo pre-
cario y a tiempo parcial entre las mujeres y una mayor concen-
tracién de mujeres en el sector informal donde los salarios son
mas bajos y hay una menor proteccién social), estas se encuen-
tran en una situacioén de vulnerabilidad para afrontar la crisis.
Si a esto se afiade la reduccion de ayudas publicas en época de
crisis, y la segregacion por género en el drea reproductiva, las
mujeres también estardn en peor situacion para integrarse de
nuevo en el mercado laboral (por carecer de tiempo para bus-
car un nuevo empleo, formarse y reciclarse).

La carga de trabajo no remunerado restringe las oportu-
nidades laborales de las mujeres y tiende a marginarlas en el
area politica y social, limitando el desarrollo y uso de sus ca-
pacidades y condicionando los resultados de sus actividades.
Como advertia la OIT (2009b):

“Tasas de empleo femenino més bajas, un me-
nor control sobre la propiedad y los recursos, con-
centraciéon en empleos informales y vulnerables
con ingresos mas bajos y una menor proteccién
social son todos factores que colocan a las mujeres
en una posicion mds débil que los hombres en
tiempos de crisis.”

Impacto regional de la crisis

La crisis no afecta a todas las dreas geogréficas por igual, ni
a todas las personas, sean de género femenino o masculino,
por igual. Al comienzo de la crisis su efecto se hizo sentir espe-
cialmente en los paises desarrollados (se desata en EE. UU y
rapidamente llega a la UE), pero al reducirse el consumo inter-
no y la cantidad de bienes importados en estos paises, se ex-
pandié a los paises en vias de desarrollo. La integracién global
hace que ningtin pais quede practicamente a salvo, y todos
padezcan las consecuencias de la crisis de algiin modo u otro.

Sin embargo, los efectos son muy diferentes en unos y
otros paises: en el Norte principalmente afecta a las rentas y
empleos, en los paises en vias de desarrollo, ademas de estos
factores, hay que sumar la inseguridad alimentaria provoca-
da por la subida de precios de los alimentos, el incremento
del precio del combustible, unas condiciones climéticas cam-
biantes y la pandemia del VIH y el SIDA. Algunos de estos



impactos guardan relacién entre si, mientras que otros se
producen de forma aislada.

En los paises desarrollados, la crisis afectara més negati-
vamente a los grupos vulnerables de mujeres: con discapaci-
dad, inmigrantes, mujeres pertenecientes a minorias étnicas,
mujeres con bajas cualificaciones, mujeres en paro de larga
duracion, mujeres solas sin recursos, mujeres con personas
dependientes a su cargo, etc. (Informe al Parlamento UE:
2009/2204 INI, p. 10). Se calculaba que para finales de 2009
habrian caido en la pobreza extrema 50 millones de mujeres,
hombres y nifios, mas como consecuencia directa de la crisis,
y que para finales de 2010 esta cifra se elevaria hasta los 89
millones (King y Sweetman, 2010, p. 2).

Sin embargo todavia es muy pronto para calcular los efec-
tos reales de esta crisis. Evidencias puntuales y experiencias
pasadas indican que la existencia de desigualdades estructu-
rales (incluidas las enraizadas desigualdades de género y la
falta de una adecuada red de ayuda social), hard que las mu-
jeres (en especial de entornos rurales y pobres, tales como
indigenas, emigrantes, trabajadoras del sexo, mujeres con
VIH/SIDA...) sean las que sufran de forma mas drastica los
efectos de la crisis (AWID, 2010, p. 5).

Sin duda alguna, las mujeres tienen mayores probabilida-
des de sufrir una posicion de desventaja en el mercado de
trabajo por varias razones: una mayor incidencia de contra-
tos precarios y de trabajo a tiempo parcial, asi como unas
disparidades salariales persistentes!?’, con las consiguientes
repercusiones sobre los ingresos a lo largo de su carrera la-
boral, la proteccion social y las pensiones y, en consecuencia,
un indice més elevado de riesgo de pobreza, especialmente
después de la jubilacion!®'.

La vulnerabilidad ante los efectos de la crisis depende, no solo
del lugar en el que se habita o del trabajo que uno tiene (y tienen

100 En 2007 la media en la UE fue de un 17,6%, con cifras que alcanzaron
el 30 % en Estonia (Informe al Parlamento UE: 2009/2204 INI). En los
paises en vias de desarrollo estas diferencias son superiores.

101 Segtn el Informe de la Comisién “Igualdad entre mujeres y hombres
20107 (2007, p. 5), el indice de riesgo de pobreza fue mas elevado para las
mujeres (un 17%) que para los hombres (un 15%). Este desequilibrio fue
especialmente elevado en relacién con las personas de mas edad (un 22%
de las mujeres en comparacion con un 17% de los hombres) y de las fami-
lias monoparentales (un 34%), en su mayoria mujeres (Informe de la Co-
misi6én, 2009b).
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las personas que le rodean), sino también en gran medida de la
naturaleza de las relaciones con las personas y las instituciones
con las que se ha de interactuar, y estas relaciones vienen deter-
minadas por el género, pues son del todo distintas para mujeres y
hombres (King y Sweetman, 2010). Como afirman los autores
King y Sweetman (2010): “Las desigualdades de género y los des-
equilibrios de poder que ya existian con anterioridad a la crisis
actual han hecho que sus consecuencias adicionales se ceben de
manera desproporcionada sobre aquellas personas que ya se en-
contraban marginadas y carentes de poder. Esas desigualdades
ya existentes, entre otras la falta de representacion de la mujer en
todos los &mbitos de toma de decisiones y su excesiva representa-
cién en el mercado de empleo sumergido, precario y temporal,
muchas veces pesan mas que las desigualdades de género crea-
das directamente como consecuencia de la crisis.”

A lo largo de las siguientes lineas, se presentan algunos
datos esenciales en relacion al impacto de la crisis, a modo de
pincelada global, debido a la inexistencia de datos homogé-
neos y completos para todos los paises.

El incremento del desempleo ha sido generalizado a nivel
mundial. Un andlisis de género sugiere que las pautas en el
empleo ligadas al género varian no solo por region, sino tam-
bién dependiendo de la estructura de cada economia.

Las industrias no son neutras al género, emplean general-
mente mano de obra que en su mayoria es masculina o feme-
nina. Asi, cuando se desata la crisis en los paises desarrolla-
dos son hombres trabajadores de la construccion, la
automocion y la banca quienes padecieron los efectos mas
directos de la crisis. En una segunda fase, fueron las mujeres
del comercio al por menor, el turismo y sector ptblico quienes
la padecieron (Informe al Parlamento UE: 2009/2204 INI, p.
10; Montofio y Milosavljevic, 2010; AWID, 2010). Por ejemplo,
en Europa se prevé un aumento desigual del empleo femeni-
no como consecuencia del anuncio de recortes presupuesta-
rios en el sector publico, en vista de la alta proporciéon de
mujeres empleadas en los sectores educativo, sanitario y de
servicios sociales. En el sector de la industria para la exporta-
cion del este de Asia son las mujeres que trabajan en las fa-
bricas las que sufren de manera mas dramatica los efectos de
la crisis, mientras que en el cinturén del cobre de Zambia son
principalmente los mineros hombres quienes estdn perdien-
do sus medios de vida (Emmett, 2009). AWID (2010, p. 9)



calcula que entre un 60-80% de la mano de obra de la indus-
tria manufacturera exportadora de paises en vias de desarro-
llo del Sudeste asidtico estd compuesta por mujeres, y son
precisamente las industrias que han sido negativamente afec-
tadas por la crisis: textil, electrénica, produccion local y servi-
cios. Ademas, las mujeres son contratadas en trabajos de baja
remuneracion, baja cualificaciéon y temporales, haciéndolas
mas vulnerables (AWID, 2010).

Tanto en el Norte como en el Sur, la concentracién de mu-
jeres en el sector publico contribuyé en un comienzo a prote-
gerlas del impacto inicial de los efectos de la recesién. Sin
embargo, como empleadas del sector publico y beneficiarias
de servicios (como el cuidado infantil, la asistencia a personas
dependientes, la vivienda, la educacion y la sanidad) (Euro-
pean Women Lobby, 2009), las mujeres son especialmente
vulnerables a los recortes presupuestarios cuando los efectos
de la reducciéon de los impuestos comienzan a hacer mella
(Smith, 2009) y se reduce la proteccién!?.

En los paises en vias de desarrollo, los efectos de la crisis
sobre las mujeres se estdn haciendo notar en las cadenas de
suministro globales orientadas a la exportacion. En las indus-
trias del textil, de la electrénica y demds sectores de fabrica-
cién para la exportacion del sudeste asiatico, asi como en el
sector turistico de esta region, las mujeres han sido las mas
vulnerables a los recortes laborales. Las mujeres representan
un mayor porcentaje en estos sectores, y ademds, son em-
pleadas en condiciones laborales més precarias. Por estos
motivos es mds probable que sean las primeras en ser despe-
didas (sobre todo si trabajan con contratos “por obra”) o se
vean mas afectadas por el deterioro en las condiciones labo-
rales, como por ejemplo, la congelacién del salario minimo o
la reduccion de la jornada laboral o los dias de trabajo (King
y Sweetman, 2010).

Segin Chen y Ravallion (2009) no son extrafios los casos
en que los patronos dejan sueldos pendientes de pago e in-
fringen sus obligaciones legales con respecto al preaviso y la
indemnizacion, y los gobiernos dan la espalda a esta proble-

192 De acuerdo con la Fundacién Europea para la Mejora de las Condicio-
nes de Vida y de Trabajo, las mujeres dedican en Europa el triple de horas
que los hombres a ocuparse de los hijos, realizar las tareas domésticas o
asumir el cuidado de familiares dependientes (Informe al Parlamento UE:
2009/2204 IND).
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matica, con consecuencias devastadoras para personas hun-
didas en la pobreza. En las familias pobres del sudeste asiati-
co los ingresos de la mujer son importantes sobre todo para
mantener el hogar y atender la salud y la educacién de hijos
e hijas. De ahf las terribles consecuencias!®.

Datos regionales significativos

e | aproporcion de personas trabajadoras pobres en América Latina
y el Caribe —tras la disminucion de un 27,7% a un 15,3% entre
1998 y 2008- se estima que ha aumentado a un 21,3% en 2009.
En Trinidad y Tobago, los sindicatos descubrieron un patrén emer-
gente en el que las mujeres embarazadas son las primeras en per-
der sus puestos de trabajo. Esta accién viola directamente la Ley
de permiso por maternidad de ese pais.

e El desempleo en Asia y el Pacifico podria aumentar entre 3,2 y
14,5 millones de personas trabajadoras entre 2007 y 2009, con
el mayor impacto en el empleo el sector manufacturero de ex-
portacion en 2008, muchas de cuyas areas estan dominadas por
mujeres.

e |as zonas francas industriales (exportadoras) han sido los princi-
pales proveedores de empleos para las mujeres pobres en mu-
chos paises africanos (por ejemplo en Zimbabwe, Madagascar,
Kenya, Lesotho, Suazilandia, Zambia), pero en la actualidad, se
caracterizan por su alto nivel de inseguridad en el empleo vy la es-
pecial sensibilidad a la recesion econdémica.

e En el sudeste asiatico, el desempleo juvenil es un reto importante,
con niveles ya elevados en algunos paises, esperan incrementos
importantes y diferenciados por género.

e En el Ultimo trimestre de 2009, el desempleo oficial en los EE. UU.
se situd en 9,7% (14,8 millones personas desempleadas). Algunas
partes del pais, especialmente las comunidades desfavorecidas,
se enfrentan a tasas de desempleo superior al 25%.

Fuente: Association for Women’s Rights in Development (AWID)
(2010, p. 10).

También en Latinoamérica la crisis contintia manifestan-
dose con mayor magnitud para las mujeres. Asi lo demues-
tran Montoflo y Milosavljevic en un estudio realizado en 2010
para nueve pafses: México, Venezuela, Ecuador, Argentina,
Chile, Brasil, Uruguay, Perd y Colombia. En siete de los nueve

103 Por ejemplo en Tailandia, las mujeres desempenan ademds una fun-
cién de seguro social para la familia, cuidando no solo de sus propios hi-
jos, sino también de padres y abuelos. En Filipinas, la pérdida de empleo
junto con la subida de los precios de los productos basicos ha tenido como
consecuencia una reduccion en la calidad y la cantidad de alimentos con-
sumidos por las familias (King y Sweetman, 2010).



paises en estudio en 2009, el rango de las tasas femeninas de
desempleo fluctuaba entre 6% y 16,1%, mientras que en los
mismos siete paises las masculinas oscilaban entre 5,7% y
12,1%. Solo dos de los nueve paises, México y Venezuela, re-
gistraron patrones mds similares entre hombres y mujeres,
similitud que se mantuvo respecto del periodo anterior (Mon-
toho y Milosavljevic, 2010, p. 12). Al igual que en el resto del
mundo, en un primer momento el desempleo afecté mas a los
hombres que a las mujeres. El desempleo experimentado por
los hombres en 2009 fue mayor en la mayoria de los paises,
situaciéon que no se perfila tan claramente para las mujeres,
pues muestran un comportamiento mas erratico entre paises
(Montono y Milosavljevic, 2010, p. 14). Asi, la disminucién de
las brechas existentes entre las tasas de desempleo femeni-
nas respecto de las masculinas en siete paises en 2008, sugi-
rieron que la crisis podria tener un efecto mds igualador en el
acceso al mercado laboral de ambos sexos.

Por otro lado, en Latinoamérica, como en el resto del
mundo, la participacion de los hombres en el empleo es ma-
yor en el trabajo formal, especialmente en sectores como la
construccion, la mineria, la manufactura, la agricultura y la
ganaderia. En el caso de las mujeres, predomina el trabajo
domeéstico, la administracién publica y el sector de educa-
cién y salud. Al mismo tiempo, hay una mayor proporcién de
mujeres en el trabajo informal. Por las caracteristicas de
esta crisis, los sectores mas afectados han sido los sectores
relacionados, en primer lugar, con la economia exportadora
(mineria, agricultura, entre otros) y después, con la subsi-
guiente caida del auge econdémico, la construccion y el co-
mercio. Por lo tanto, si bien en un primer momento el des-
empleo afectaria méds a los hombres, es posible que las
mujeres se mantengan en el sector informal o traten de in-
gresar en él, ya que este ademds de permitirles tener una
fuente de ingresos, es un tipo de empleo mas accesible para
las mujeres debido a la discriminaciéon por sexo y supone
una oportunidad frente a la escasez de empleo asalariado en
época de crisis. El empleo informal seguira siendo la opcién
considerada por muchas mujeres pues les permite una me-
jor conciliacién familiar, por su mayor flexibilidad en el ho-
rario de trabajo. Por otro lado, tras la primera etapa de la
crisis, es posible imaginar que la fuerza laboral masculina
comience a orientarse hacia los trabajos que habitualmente
realizan las mujeres, provocando un aumento del desempleo
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femenino. Al mismo tiempo, la mujer aumentara su carga de
trabajo ya que su hogar verd sus ingresos disminuidos por
la crisis econémica. El coste de esta crisis seria entonces el
doble para las mujeres, puesto que ellas, en cualquier caso,
deben intensificar el trabajo no remunerado incrementando
su uso del tiempo.

Los datos nacionales de la UE confirman que la caida de
la tasa de empleo femenino no implica necesariamente un
incremento similar de la tasa de desempleo. La razén se en-
cuentra en el trabajo a tiempo parcial que mas a menudo
desempefian las mujeres. En este caso las mujeres no se cla-
sifican como desempleadas sino como trabajadoras parcial-
mente empleadas, por lo que se subestima el desempleo fe-
menino frente al masculino. Para calcular el desempleo
femenino en igualdad con el masculino, debe prestarse una
mayor atencién al empleo a tiempo parcial. En opinién de la
Comisién de Derechos de la Mujer e Igualdad de Género de la
UE (Informe al Parlamento UE: 2009/2204 INI, p. 18) “las
tendencias en el empleo y los datos en los que se basan pue-
den ponerse en entredicho”.

Como mostrabamos en el apartado de RR. HH., los 1lti-
mos datos apuntan a que se estd reduciendo la distancia
entre hombres y mujeres que trabajan. Sin embargo, estos
datos ocultan que, en 2009, muchas mujeres (31,4% frente
al 8,1% de hombres) trabajaban con jornada reducida (EC_
Justice, 2009: 5). Por otra parte, los datos muestran el efecto
de la crisis actual sobre los porcentajes de desempleo, ha-
ciendo que sean similares entre hombres y mujeres. Como
afirma Gélvez Mufioz y Torres Lépez (2010): “para poder
llevar a cabo un anédlisis riguroso y operativo de la crisis
desde la perspectiva de género es necesario no limitarse so-
lamente, como habitualmente se viene haciendo, a contem-
plar los cambios producidos en el mercado de trabajo, sino
también en el computo total y en reparto de las horas de
trabajo y de los recursos que las personas necesitamos para
sobrevivir.”

Por otra parte, los efectos de sentir la crisis econémica son
mas faciles de entender en las economias financieras y produc-
tivas “formales”, pues son facilmente cuantificables: el descen-
so de empleos formales, el ritmo de ralentizacion de los flujos
comerciales y financieros, la cuantia de las inversiones publi-
cas para estimular la economia y rescatar a entidades financie-



ras o empresas, y el andlisis del gasto publico son facilmente
cuantificables. Pero no es asi en la economia informal o en la
economia reproductiva, donde la mujer es protagonista. Por
una parte, como ya se ha explicado, estos &mbitos de la activi-
dad econémica han sido poco estudiados. Por otra parte, debi-
do al desfase temporal existente entre el impacto de la crisis
sobre la economia productiva, la reduccion de los ingresos pu-
blicos y en su caso, la disminucién del gasto social, que afecta
especialmente a la economia reproductiva, hace que sea mas
dificil entender el impacto de la crisis en este &mbito!®. Tal y
como sostiene Pearson en 2009, para entender realmente la
crisis econémica desde una perspectiva de género no basta con
delimitar c6mo se ven afectadas las mujeres por la crisis, ni
tampoco con estudiar las distintas maneras en que afecta a
hombres y mujeres; es necesario analizar su impacto sobre la
economia reproductiva'®. Dado que el grueso de las activida-
des del area reproductiva son tareas domésticas no remunera-
das y realizadas principalmente por mujeres, sigue siendo el
elemento menos visible, pero quizds el mas importante de la
economia global. Por tanto, es preciso explorar las maneras en
que mujeres y hombres pobres luchan por sobrevivir cada dia,
las distintas funciones y responsabilidades de cada sexo en el
contexto de cuidados y apoyo a la familia, y el impacto de la
crisis en su capacidad para hacerlo.

Por otra parte, en los paises en vias de desarrollo, la crisis
econémica ha provocado un incremento de la informalidad,
sin distincion de género, y pese a que dicha crisis tiene un
impacto directo sobre la demanda de bienes y servicios pro-
ducidos en la economia informal, rara vez queda reflejado en
las estadisticas oficiales (King y Sweetman, 2010)%.

104 Obviamente, esta problematica es mayor en los paises en vias de desa-
rrollo, donde la economia informal emplea entre un 60% y un 90% de la
mano de obra total (OIT, 2002), a pesar de que en estos paises, tan solo un
tercio dispone de algin sistema de proteccién social para las personas
trabajadoras del sector informal y las personas trabajadoras por cuenta
propia (OIT, 2009a). La mayoria de los paises en desarrollo no cuentan
con seguros de desempleo. Segtin datos para el ano 2007 Argentina con-
taba tan solo con un 4,7% de cobertura de desempleo, Chile con un 19,6%,
Brasil con un 5,6% y Uruguay con un 13,6% (Montofio y Milosavljevic,
2010, p. 12).

195 La economia reproductiva (o de cuidados) es donde tienen lugar las
actividades de reproduccion, cuidados, mantenimiento y desarrollo de las
familias, comunidades y fuerzas laborales (Pearson, 2009).

1% Segtin se cita en King y Sweetman (2010, p. 7): “Las investigaciones
sobre los impactos de la crisis en las economias informales de 10 paises
en desarrollo llevadas a cabo por el proyecto Ciudades Inclusivas consta-

215



216

Las economias, no solo obtienen menores ingresos tam-
bién han subido los costes operativos primarios, como los de
materias primas, y secundarios, como el transporte, los servi-
cios y las tasas de mercado. Pese a todo, la economia informal
no deja de ser un mal necesario para muchas mujeres, sin
otras alternativas viables debido a su marginacién personal,
social y econémica (Horn, 2009a)!°’. Ademas, la crisis econ6-
mica ha obligado a aquellas mujeres que se hacen un hueco
en el sector informal a trabajar mds horas (pues las condicio-
nes son peores), por lo que les queda menos tiempo para el
area reproductiva en la que son protagonistas. Si bien contri-
buye a solucionar los problemas asociados a la generacion de
ingresos y con ello a la supervivencia. Sin duda, las condicio-
nes de este tipo de trabajo representan un deterioro (Monto-
fo y Milosavljevic, 2010, p. 12).

Otro de los efectos de la crisis en los paises en vias de de-
sarrollo es la discriminacién estructural, que hace mucho
mas dificil el acceso de las mujeres empresarias a los servi-
cios financieros formales, y por tanto deben depender de las
instituciones microfinancieras. En 2009, ya se preveia una
caida de la oferta de microcréditos, lo que provocaria una
reduccion de los ingresos de las mujeres que ejercen una ac-
tividad auténoma, en particular en los sectores agricola y ru-
ral (King y Sweetman, 2010).

Por la experiencia acumulada en muchos contextos distin-
tos, se sabe que las microfinanzas no aportan una solucién

taron que el 60 por ciento de las personas entrevistadas pensaba que la
mayoria de los recién llegados a su sector informal concreto eran mujeres.
Se cree que esto se debe a que las mujeres que trabajan en el sector for-
mal ocupan los puestos mds precarios y mas vulnerables al despido en
tiempos de recesion econdémica. En Tailandia, por ejemplo, quienes antes
trabajaban en fabricas han pasado a realizar trabajos informales desde el
hogar; en otros lugares las mujeres que han perdido su empleo se dedican
a cocinar para generar ingresos. Los primeros andlisis parecen indicar
que los vendedores ambulantes de algunos paises en desarrollo estdn su-
friendo por partida doble: por un lado, una mayor competencia de traba-
jadores en paro que buscan unos medios de vida con escasas barreras de
acceso, y por otro la disminucién en la demanda de los consumidores a
medida que se contrae la economia. Las personas que trabajan desde el
hogar han sufrido también por la caida en la demanda para la exporta-
cién, la disminucién en la remuneracién por articulo producido, y la com-
petencia por parte de emigrantes que acceden al mercado”.

197 En Pakistan, por ejemplo, las personas entrevistadas en el hogar por
el proyecto Ciudades Inclusivas viven en una regién en la cual, por razo-
nes culturales, las mujeres no suelen trabajar fuera del hogar, a pesar de
que muchas de ellas poseen habilidades especializadas que podrian po-
tenciar sus ingresos (Horn, 2009a).



“mdgica” capaz de abordar las disparidades de género en
tiempos de prosperidad econémica y mucho menos en tiem-
pos de austeridad. Tienen ademds un historial dudoso en
cuanto a la ayuda que pueden aportar a las mujeres mas po-
bres, que en ocasiones acaban con unas deudas a las que no
pueden hacer frente.

Por dltimo, las migraciones, nacionales e internacionales,
también se estan viendo afectadas por la crisis'®®, asi como
las remesas enviadas por los emigrantes. El poder de nego-
ciacion de las personas trabajadoras emigrantes, ademas se
verd mermado por la crisis econémica. Segin King y Sweet-
man (2010) en el Sudeste asidtico las mujeres que emigran a
los centros urbanos dentro de sus propios paises reciben
sueldos mas bajos que sus homdlogos hombres pero envian
una parte mayor de sus ingresos de vuelta a sus hogares para
alimentar y educar a sus hijos (Praparpun, 2010). Por otra
parte, como sefiala el Informe al Parlamento de la UE:
2009/2204 INI (Comisién de Derechos de la Mujer e Igualdad
de Género, 2010, p. 11): “el alcance de la migracién femenina
suele infravalorarse y, en consecuencia, su impacto en las fa-
milias cuya supervivencia depende de los ingresos de las mu-
jeres, con lo que estas ultimas pueden encontrarse en una
situacion incluso mas vulnerable al volver a sus paises de ori-
gen, rechazadas por sus comunidades y sus familias”.

Por 1ltimo, subrayar que pese a que los datos econémicos
son importantes, como por ejemplo los datos desagregados
por sexo sobre tasas de empleo o indice de pobreza, también
lo es el efecto de la crisis sobre las normas de género, es decir,
sobre las ideas y valores sobre mujeres y hombres que deter-
minan las relaciones entre los sexos en el hogar, en la comu-
nidad, en el mercado y en la sociedad en general.

Las normas y convenciones, en las que se materializan con-
cepciones, mentalidades e ideologias en diferentes d&mbitos de
la sociedad, conforman un orden institucional. Ello contribuye

108 Para mujeres de paises como Filipinas y Etiopia, la migracion interna-
cional ha constituido una estrategia habitual para escapar de una situa-
cion de incremento en el precio de los alimentos y la caida de las oportu-
nidades de empleo. Dado que con frecuencia se ven obligadas a aceptar
alternativas con un alto nivel de riesgo, como pueden ser los trabajos do-
mésticos, el trabajo sexual, el trafico de drogas o el matrimonio por co-
rrespondencia, la migracién coloca a las mujeres en situacion de enorme
vulnerabilidad ante posibles abusos y explotacion. Las mujeres emigran-
tes se encuentran lejos de sus familias y de sus comunidades, y de la
proteccion que estas les podrian ofrecer (Oxfam, 2010).
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a la elaboracién de las visiones que hombres y mujeres tienen
de si mismos tanto como sus aspiraciones. Del mismo modo,
condicionan el acceso de los individuos a las oportunidades
que puedan presentarse, asi como limitan las elecciones a su
alcance (Guzmdén, 2003). Este orden institucional interactda
con el orden politico y el econémico, y a partir de esta interac-
cion los tres &mbitos se veran afectados reciprocamente. Como
afirma Guzman (2003), la ideologia y la cultura (prejuicios, dis-
criminacién de género en la legislacion laboral, los derechos de
propiedad y las leyes de herencia, entre otras normas y restric-
ciones), asociadas a la carga de las responsabilidades repro-
ductivas (asignadas en su mayor parte a las mujeres), interac-
tian con los mecanismos econémicos. Esto se refleja en primer
lugar, en la diferente relaciéon que mantienen con el mercado
los individuos segtn su sexo y en las consecuencias que de ello
derivan respecto a sus elecciones de vida y sus conductas.

En el taller organizado por Oxfam en 2009 (King y Swee-
tman, 2010), los participantes discutieron sobre la forma en
que estas normas sociales dan forma a las percepciones so-
bre el impacto de la crisis. En algunos casos se espera que la
crisis sirva para reforzar las normas de género ya existen-
tes. Por ejemplo, aunque sean las mujeres las primeras en
perder el empleo en una oficina o una fabrica, el impacto de
esa pérdida sobre las trabajadoras o sus familias podria
subestimarse si las normas de género perpetian la idea de
que los hombres son los principales encargados de los in-
gresos familiares mientras que las mujeres trabajan para
ganar pequefias cantidades que sirven para cubrir pequefios
gastos puntuales. Sin embargo, también es posible que la
crisis consiga que se cuestionen las normas de género. Por
ejemplo, si los hombres que se encuentran en paro como
consecuencia de la crisis asumen temporalmente funciones
en la economia reproductiva que no suelen desempefar
normalmente. No hay que descartar la posibilidad de que,
en algunos casos, las normas de género sufran una transfor-
macién permanente, con la renegociacion de la division tra-
dicional del trabajo y la carga total de trabajo de hombres y
mujeres, tanto en las economias reproductivas como en las
productivas (King y Sweetman, 2010, p. 6), lo cual supondria
un verdadero cambio. Como manifiesta Pazos Moran (2010)
en una reciente publicaciéon “la crisis actual proporciona
una oportunidad tnica para el cambio a un modelo produc-
tivo, solidario, ecolégico y demograficamente viable”.



Adaptacion al cambio: reestructuraciones empresariales
desde la perspectiva del género

En el apartado anterior hemos presentado a grandes rasgos
lo que estd suponiendo la crisis a nivel global. A nivel macro
hemos constatado que el impacto sobre los géneros esta siendo
desigual, con consecuencias mas negativas sobre las mujeres.

Desde un enfoque micro, conviene analizar la adaptacion
de la empresa a los cambios del entorno, con la coyuntura
actual a la recesién econémica. Se debe asi contemplar pri-
mero, como afectan los cambios a la relaciéon contractual de
ambos géneros con la empresa (cémo influyen los cambios en
las asimetrias ya existentes entre géneros, si aumenta la bre-
cha existente en salarios, si influye en la segregacion vertical
y horizontal, si cambia el tipo de contrato, parcial vs. comple-
ta, temporal vs. fijo, etc.) En segundo lugar, conviene analizar
como afectan los cambios a las politicas de género implemen-
tadas por la empresa, si debido a la crisis se abandonan las
politicas de igualdad, contindan implementdndose sin altera-
cién alguna o se modifican, o se retoman.

En este apartado, por tanto, nos referiremos exclusiva-
mente a la empresa, comenzando con el primero de los as-
pectos, donde analizaremos las consecuencias de medidas
que adoptard la empresa en un intento de adaptacion ante
cualquier cambio del entorno, medidas que afectan a la plan-
tilla, como una parte vital de los procedimientos de reestruc-
turacién. En este sentido, nos interesa identificar diferentes
problemas y situaciones en relacién con la composicién de la
plantilla desde una perspectiva de género, aunque también
influirdn, y deberian tomarse en cuenta otras variables rela-
cionadas como la edad y la cualificacién profesional.

Entre los cambios nos referimos por un lado a la reestruc-
turacion de la empresa, que engloba la alteracion de la plan-
tilla (por desvinculaciéon voluntaria o forzosa), cambios en la
contratacion (a tiempo completo vs. parcial), alteracion de la
jornada (reduccion, flexibilidad, etc.), suspensién del contrato
y prejubilaciones; y las fusiones y alianzas por otro. A conti-
nuacion se analizan de forma mas detallada.

1. La desvinculacién del personal de la organizacién
puede ocurrir de forma voluntaria u obligatoria. La empresa
siempre deberia procurar ambas, la primera por sus efectos
negativos en la eficiencia, y la segunda, por razones de RSE.
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Con respecto a la desvinculacion voluntaria, habria que
analizar las razones por las que las personas abandonan la
empresa, algunas pueden ser muy personales (como por
ejemplo problemas de salud, falta de proyeccion profesional
en la empresa o una mejor oferta por parte de otra empresa),
pero otras pueden estar ligadas a una mala politica de empre-
sa, provocando resultados no deseados, como la pérdida de
trabajadoras o trabajadores valiosos. Entre estas razones se
encuentran las siguientes: Acoso laboral/sexual, mal ambien-
te de trabajo, disconformidad con el salario, sensacién de no
ser suficientemente valorado/a en la empresa y dificultades
para conciliar vida personal, familiar y profesional.

Desde una perspectiva de género, resulta interesante ana-
lizar el nimero de hombres y mujeres que abandona la orga-
nizacion asi como las diferencias que se producen entre los
mismos a fin de tratar de encontrar herramientas que favo-
rezcan la vinculacion del personal. Cuando una persona deci-
de abandonar voluntariamente la organizacién, se deben
analizar las razones de dicho cambio. Las mujeres, al sufrir
discriminaciones laborales, tienen en teoria una mayor pro-
babilidad de sufrir alguna de estas causas.

Sin embargo, el despido es una de las consecuencias mas
comunes en época de crisis, motivo por el que la gran parte
de desvinculaciones suelen ser obligadas y no voluntarias.
Desde un enfoque de RSE, la empresa debera hacer lo posible
por evitar que sea necesario deshacerse de parte de la planti-
lla, y en cualquier caso, intentard paliar las consecuencias de
una desvinculacién no deseada y con consecuencias negati-
vas a nivel social. En muchas ocasiones, son las condiciones
de mercado las que obligan a las empresas a decrecer. Para
ello, entre las medidas utilizadas se encuentran la extincién
de contrato (generalmente comenzando por los temporales),
la alternacion de la contratacién a tiempo completo por la de
tiempo parcial, la movilidad (distribucién del tiempo de tra-
bajo y suspension del contrato) y las prejubilaciones (antici-
padas, parciales, forzosas). Pero en los procesos de cambio y
reestructuraciéon también se pueden perseguir otra serie de
objetivos como un rejuvenecimiento de la plantilla, una mejor
dotacién en términos de cualificacion, diversidad o igualdad
de género.

Todas estas medidas deben ser analizadas desde una
perspectiva de género. Por ejemplo, las empresas, a la hora



de reducir la plantilla, generalmente tienden primero a la ex-
tincion de contratos temporales, en los que el género femeni-
no es mas numeroso, de modo que podria pensarse que esta
medida de resolucién de contratos a término impacta mas
adversamente en el colectivo femenino que en el masculino.
No obstante, habra que valorar la tasa de temporalidad exis-
tente en la plantilla, en el sector y en el d&mbito geografico
correspondiente, asi como en d&mbitos mas concretos (empre-
sa, grupo de empresas, subsector, sector...)

En referencia a las medidas extintivas del contrato, tam-
bién nos interesa saber si el despido ha sido por causas obje-
tivas o no, es decir, si ha habido algin tipo de discriminacién
de género. Para ello es fundamental saber cudles han sido los
criterios utilizados para la seleccién de los afectados, aunque
sean formalmente neutros al género (antigiiedad, formacion,
cualificacion, edad...). Asimismo, consideraremos si se trata
de un despido colectivo o no.

La empresa deberd hacer un esfuerzo por encontrar for-
mulas que sean lo menos dafinas posibles para el conjunto
de la plantilla. Previo al despedido deberia darse una fase
consultiva (en su caso, con la representacion de las personas
trabajadoras): plantear si algtin miembro de la empresa, por
alguna razén especial, desea abandonar la empresa con la
consiguiente indemnizacion, si alguna persona desea pasar a
jornada reducida, si alguien estd dispuesto a una prejubila-
cién voluntaria, a un cambio geogréfico o de empresa, etc. En
este sentido, la existencia de un plan de viabilidad o un con-
junto de medidas para facilitar alternativas dignas a las per-
sonas trabajadoras (como la recolocacién) son de especial
importancia. La mejora de las indemnizaciones, la existencia
de situaciones de conflictividad laboral que puedan matizar
las decisiones, o el papel politico que en su caso pueda des-
empefiar una autoridad laboral también son importantes (Ca-
beza Pereiro, 2011).

El despido o la reduccion de jornada, siempre es una de-
cision dificil pero, a veces, puede llegar a ser necesaria para
la supervivencia de la empresa y con ella, del resto de los
puestos de trabajo. Podemos ser responsables socialmente y,
sin embargo, en un momento determinado, tener que despe-
dir al personal. En esos casos, desde una perspectiva de RSG,
la empresa debera valorar, ante la misma funcién desarrolla-
da por un trabajador o trabajadora, aspectos como responsa-

221



222

bilidades familiares o dificultad de acceso a un nuevo empleo,
pero sobre todo garantizar que no se produce ningun tipo de
discriminacién por género.

2. Entre otras medidas frente a la crisis encontramos el
uso de la contratacion a tiempo parcial. El contrato a tiempo
parcial también es mas acusadamente femenino que mascu-
lino. Por tanto, antes de tomar una medida de este tipo de-
beria estudiarse si esta decisién tiene una evidente repercu-
sibn en términos de género (qué tipo de contratos se
reconvierten, cudles se eliminan, como son los de nueva
creacion, etc.)

3 Medidas enfocadas en los conceptos de movilidad,
distribucion del tiempo de trabajo y suspensién del contrato.
Con respecto a la movilidad es necesario un analisis de cues-
tiones de polivalencia funcional, adaptacién al nuevo puesto
y su repercusion diferenciada en el colectivo de los hombres
y de las mujeres (Cabeza Pereiro, 2011). También habria
que verificar si un cambio locativo del puesto genera proble-
mas de organizacion del tiempo de trabajo en las mujeres
(desplazamientos temporales, en términos de tiempo dedi-
cado diariamente al transporte, y, sobre todo, una movilidad
geografica que implique cambio de residencia) y si debido
alguna de estas razones las mujeres deciden abandonar la
empresa (decisiéon voluntaria aunque forzada).

En relacién a la distribucién del tiempo de trabajo, en
época de crisis esta tiende, sin distincién de género, a em-
peorar para los miembros de la empresa, a quienes se exi-
ge una mayor flexibilidad horaria o disponibilidad. Sin em-
bargo, en términos sociales, tienen un mayor impacto en el
colectivo femenino que masculino, pues es este general-
mente el responsable de la esfera reproductiva y del cuida-
do de las familias. En este caso, se deberian acompafiar las
medidas de flexibilidad a favor de la empresa, con medidas
de flexibilidad a favor de las personas trabajadoras, y aca-
so pensar en medidas de accién positiva dirigidas a las tra-
bajadoras.

En cuanto a la suspension del contrato de trabajo por cau-
sas econémicas, técnicas, organizativas y de produccion, aca-
so las cuestiones de género resulten mas relativas (Cabeza
Pereiro, 2011). Aun asi, habria que identificar, tal y como re-
comienda Cabeza Pereiro los periodos de suspensién en rela-
cioén con el calendario laboral, el acceso de las mujeres a la



prestacion por desempleo, la opcién por la suspension total o
parcial del contrato, o la opcién por un sistema de trabajo
discontinuo como alternativa al expediente de regulacién de
empleo, entre otros factores.

4. Otra medida compleja que requiere particular andlisis
desde la perspectiva de género es la prejubilacion como alter-
nativa recurrente en los procesos de reconversion. En este
sentido, debemos analizar las ofertas que planteen las empre-
sas, los acuerdos con las representaciones de las personas
trabajadoras y las posturas adoptadas por la Administracién
laboral y de las entidades gestoras de la Seguridad Social. En
cada empresa en particular, se analizaran si se ofrecen incen-
tivos a la prejubilacién, las presiones que reciban los poten-
ciales destinatarios y los condicionantes de las personas de
ambos géneros. También es de consideracioén lo relativo a ju-
bilaciones anticipadas y parciales, donde los problemas de las
mujeres, en general, son mas acentuados por tener carreras
de cotizacién maés breves y por su mayor vulnerabilidad a
causa de condicionantes familiares y sociales. De hecho, la
edad de retiro del mercado de trabajo de la mujer es estadis-
ticamente inferior a la del hombre. Por dltimo, también debe-
riamos estudiar el empleo de la jubilacién forzosa desagrega-
do por sexos.

5. Otra de las medidas de los procesos de reestructura-
cién de plantillas suele perseguir el rejuvenecimiento de la
misma. En este proceso, ademads del riesgo de que se incurra
en discriminaciones por edad, existe el riesgo de un posible
efecto diferencial sobre el género. Por ejemplo, en el sector
textil, dominantemente femenino, el riesgo especifico que co-
rren las mujeres mayores resulta evidente, maxime en térmi-
nos de las especificidades de su sector, de la respuesta a la
competencia externa y de la dificil readaptacién y poca em-
pleabilidad que las caracteriza.

6. Tampoco debemos olvidar otras medidas de preven-
cioén y anticipacion del cambio, que también acompanan a los
procesos de reestructuracion. Nos referimos a la formacion
de las personas, cuestién que también es sensible en términos
de género, y de suma importancia para la recolocacién de las
mujeres. Tanto la formaciéon ocupacional como continua (re-
glada como no) favorece la empleabilidad de las personas y
su capacidad de adaptacion, especialmente si se da a lo largo
de la vida laboral de forma continua.

223



224

Los condicionantes de género especialmente para acceder
a la formacion exigen generalmente la toma en consideracion
de medidas de accion positiva, ya sea para que la mujer acce-
da a profesiones tradicionalmente masculinas en las que esté
subrepresentada, ya sea por dificultades derivadas de sus
problemas de acceso y atencion a las actividades formativas,
derivados las méas de las veces de problemas de conciliacién
con la vida familiar.

7. Otro de los procesos de cambio comtn son las adqui-
siciones, fusiones y absorciones. Un andlisis de género nos
obliga a indagar si hay algtn diferencial en cuanto al proce-
so de integracion de las empresas cuando el proceso de ad-
quisicion, fusién y/o absorcion es dirigida por una mujer o
un hombre, o cuando la mayoria de plantilla es femenina o
masculina.

Por otra parte, también conviene investigar si las bonifi-
caciones u ofertas premium son diferentes cuando el CEO es
femenino o masculino. El articulo de Levi et al. (2008) exa-
mina si el sexo de los Directores Corporativos juega algin
papel en la tasacion y el retorno de las adquisiciones y fusio-
nes, y los autores demuestran que la prima u oferta pre-
mium sobre el precio objetivo anunciado es estadistica y
econémicamente menor si el CEO de la compania ofertada o
de licitacién es femenino, en tal caso la oferta premium es
reducida sobre un 70%. También es menor estadistica y eco-
némicamente la oferta premium cuanto mayor es la propor-
cién de mujeres en el Consejo de la compaiia objetivo: si las
personas directivas mujeres son miembros independientes,
calculan que por cada un 10% de mujeres se reduce la ofer-
ta premium en un 15%.

8. Por dltimo, conviene analizar c6mo afectan los cam-
bios a las politicas de género implementadas por la empre-
sa. En época de crisis, cuando los recursos son més esca-
sos, su distribucién puede variar. Asi, nos podemos
encontrar con empresas que debido a la crisis abandonan
las politicas de igualdad que venian implementando o dedi-
can menos recursos a la formacién, promocion, igualdad,
etc. Por el contrario, nos podemos encontrar con efectos
contrarios: en época de crisis pueden retomarse medidas
de discriminacién positiva debido a que las mujeres obtie-
nen un menor salario o estdin mas dispuestas a trabajar
jornadas reducidas.



Recomendaciones a las empresas para la
implementacion de politicas para hacer frente al cambio
con un enfoque de RSG

A continuaciéon se detallan algunas de las acciones que
podrian ser desarrolladas por empresas que se enfrentan al
cambio.

1. Analisis de los efectos del cambio, de la crisis y de sus
soluciones con perspectiva de género

Las intervenciones y soluciones ante cualquier necesidad
de cambio, requieren una comprensién contextual de la cri-
sis. Asi, se recomienda afiadir un andlisis desde el enfoque de
género, pues ni los efectos de la crisis, ni las politicas para
salir de ella, son neutrales al género. El andlisis que obvie el
género dificilmente garantizara el disefio de politicas que den
soluci6n a las diferencias entre géneros.

A nivel global, las respuestas politicas de los gobiernos a
la crisis, incluidos los paquetes de recuperacion, no han reco-
nocido, analizado ni rectificado el impacto de la crisis en ma-
teria de igualdad de género (Informe al Parlamento UE:
2009/2204 INI, p. 10), se recomienda que no ocurra lo mismo
a nivel de empresa. La recesion puede usarse como una exce-
lente oportunidad para elaborar politicas que integren la di-
mensioén de género y para crear una organizacion con mayor
igualdad entre mujeres y hombres, que aproveche el talento
potencial y mejore su gestion gracias a las sinergias produci-
das por la diversidad de géneros.

Cualquier plan de adaptacién al cambio (los planes de re-
cuperaciéon y los programas de ajuste estructural) se deben
someter ex ante a una evaluaciéon de impacto sobre la igual-
dad entre mujeres y hombres, ademas deben integrar una
dimension de género que incluya datos y estadisticas desglo-
sados por género.

Por tanto, primero se debe evaluar el impacto de la crisis
econémica y financiera sobre la igualdad entre mujeres y
hombres, este andlisis del impacto debe realizarse con la ayu-
da de indicadores precisos que tengan en cuenta el contexto
especifico de la crisis. Las politicas deben estar dirigidas a
garantizar la igualdad de género, por lo que se recomienda la
adopcion de medidas de discriminacion positiva siempre que
sean necesarias.
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2. Promover la participacién y empowerment de los géneros

La adaptacién al cambio debe ser dirigida tanto por hombres
como por mujeres, con un equilibrio participativo de ambos en el
proceso de toma de decisiones, especialmente en los 6rganos de
direccion de la empresa. Si algo nos ha ensefiado la crisis desata-
da en 2008, es que las mujeres tienen otra forma de gestionar y
de enfrentarse al riesgo, con una visién més a largo plazo.

Los economistas de la corriente dominante han sefialado que
la crisis crediticia que origin la recesion fue literalmente provoca-
da por los hombres; por otra parte, las respuestas a escala nacio-
nal e internacional no han tenido en cuenta la perspectiva de gé-
nero y también han sido en su mayoria decididas por hombres.
Hoy todavia seguimos inmersos en la crisis, con un nuevo repunte
en agosto de 2011. Es importante que las mujeres, que en general
tienen un nivel de cualificacién superior al de los hombres (en la
UE hay mas mujeres que hombres en los estudios de comercio,
gestién y derecho) tomen parte en las decisiones para hacer frente
al cambio (Informe al Parlamento UE: 2009/2204 INI, pp. 5-6).

Si la empresa estd en proceso de cambio, debe buscar con
él la integraciéon de una perspectiva de género en su nueva es-
tructura organizativa y politica (cultura y valores). Ademads, de-
beria comenzar por garantizar que los planes de recuperacion
y los programas de ajuste estructural se sometan a una evalua-
cién de impacto sobre la igualdad entre mujeres y hombres e
integran una dimensién de género. Asi, se recomienda adoptar
medidas eficaces para favorecer la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los puestos de responsabilidad, inclui-
dos los consejos de administracién de las empresas.

3. Continuidad de las politicas y ayudas al género

Las empresas no deben usar la recesién econémica como pre-
texto para ralentizar el progreso en las politicas de igualdad, con-
ciliacion, etc. y reducir los fondos destinados a estas cuestiones o
asignados a los servicios de asistencia, permisos laborales, etc.

La actual crisis no puede poner en peligro los logros obte-
nidos en materia de igualdad de género en las Gltimas déca-
das. Las politicas de igualdad deben ser consideradas como
parte de la soluciéon para afrontar el cambio, y en su caso,
salir de la crisis, para utilizar y rentabilizar el talento y las
capacidades de todos los miembros de la empresa y para la
creacién de una organizacién mas competitiva en el futuro.



Recomendaciones en caso de desvinculacion forzosa de
personal contratado

En caso de que las personas se vean obligadas a abando-
nar la empresa, esta, manteniéndose fiel a los individuos que
han sido parte de la organizacién y que han trabajado por el
proyecto comun de la misma, deberia apoyarles mediante un
conjunto de acciones. Entre ellas, se recogen tres tipos: pres-
taciones, apoyo al empresariado femenino, y orientacién, for-
macién, seguimiento y recolocacion del personal.

1. Prestaciones

En una situacién de reestructuraciéon, debemos preguntar-
nos sobre las condiciones de acceso a ayudas de las personas
desvinculadas obligatoriamente, en particular a algunos subsi-
dios, como la ayuda familiar. Sabemos que en época de crisis las
mujeres sufren doblemente, no solo porque parten de una situa-
cion laboral inferior en relacion a los hombres, sino porque en
época de crisis y contencién del gasto publico la asistencia y
proteccion publica disminuye. Por tanto, no solo tienen més di-
ficultades de acceso a la cobertura por desempleo, menos cali-
dad y continuidad en la misma, sino més dificultad para volver
a integrarse al mercado laboral formal a tiempo completo, pues
son generalmente las que cuidan de sus familias.

De ahi que sea conveniente tener en cuenta estas circuns-
tancias, y aunque son las administraciones publicas compe-
tentes quienes deberian adoptar medidas compensatorias, la
empresa deberia plantearse si puede hacer algo por sus tra-
bajadoras despedidas.

Asi, la empresa deberia interesarse en hacer un andlisis
desde la perspectiva de género de la prestacion por desem-
pleo a la que accederan sus trabajadores en caso de ser des-
pedidos, de manera que realice este andlisis en su doble ver-
tiente, contributiva y asistencial.

2. Apoyo al empresariado femenino

La reciente destruccion de empleo ha incitado a muchas mu-
jeres a crear sus propias empresas, sin embargo, el acceso al cré-
dito se ha dificultado. Las empresas pueden contribuir a incenti-
var este espiritu empresarial, no solo mediante ayudas al crédito,
sino mediante asistencia, formacion, know-how, networking, etc.
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3. Orientacion, formacion, seguimiento y recolocacion
del personal

La empresa no debe abandonar a sus ex empleados/as, no
solamente por RSE sino por razones de competitividad: estos
individuos componen una bolsa de trabajadores en caso de
que la empresa consiga recuperarse y crecer.

Por este motivo es importante realizar un seguimiento de
estas personas, ofrecerles formacion, orientacién de carrera,
e incluso, estudiar la posibilidad de recolocacién del personal
mediante agencias de outplacement, empresas de proveedo-
res o clientes.

Recomendaciones para reducir la desvinculacion
voluntaria del personal de la empresa

El conjunto de medidas que se pueden implementar para
reducir la desvinculacién voluntaria del personal de la em-
presa son las siguientes:

1. Desarrollo de un plan de carrera para todos los miembros
de la organizacion y andlisis periédico del nivel de satisfac-
cion de las personas empleadas.

2. Prevencion del acoso laboral y sexual mediante medidas de
prevencion y coercitivas cuando se detecte algin caso y es-
tablecimiento de medidas de proteccion cuando haya algin
tipo de indicio.

3. Planes de mejora del ambiente de trabajo. Incluidas en-
cuestas sobre el grado de satisfaccion del personal en la
empresa.

4. Andlisis de los salarios dentro de la empresa y equipara-
ci6n de salarios de mujeres y hombres ante el mismo pues-
to.

5. Medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y perso-
nal.

6. Andlisis de los problemas de salud (especialmente para de-
tectar si son motivo de abandono de la compafiia) y esfuer-
70s para tratar de evitarlos'®.

199 Es el caso de organizaciones en los que se producen trastornos mus-
culares como consecuencia de realizar el trabajo sin adoptar posturas
correctas. En estos casos, se trataria basicamente de formacion especifica,
y si no fuera suficiente, se podria estudiar el uso de maquinaria para pe-
sos elevados (p.e. la compra de grias para levantar a personas mayores



GESTION DEL IMPACTO AMBIENTAL Y DE LOS
RECURSOS NATURALES: LA APORTACION DE LA MUJER
EN EL CAMINO HACIA LA EMPRESA VERDE

“The landscape may appear bleak, but a rising number of
companies are making the link between natural assets, their
bottom line, business sustainability and the urgent need for a
low-carbon, resource-efficient 21st century green economy”
(Achim Steiner, UN Under-Secretary General and UNEP Exe-
cutive Director'?).

Introducciéon: El Medio Ambiente como Area de RSE

Cualquier actividad humana actia sobre el medio am-
biente, alterando el equilibrio de los ecosistemas y ejerciendo
un conjunto de modificaciones que se denominan impacto
ambiental, y que puede ser tanto positivo como negativo (Ac-
cién RSE, 2007).

Un ecosistema es “un complejo dindmico de comunidades
de plantas, animales, microorganismos y su entorno inerte,
que interaccionan como una unidad funcional” (WBCSD, 2011,
p. 16). Son ejemplos de ecosistemas los desiertos, arrecifes de
coral, humedales, bosques lluviosos, bosques boreales, prade-
ras, parques urbanos y tierras de cultivo. Algunos ecosistemas
pueden estar relativamente inalterados por los seres humanos,
como el caso de los bosques lluviosos virgenes, o pueden ser
resultado de modificaciones debidas a la actividad humana,
como las tierras de cultivo (WBCSD, 2011, p. 16).

Los denominados servicios de los ecosistemas, servicios
ambientales o servicios ecologicos son los beneficios que la
sociedad obtiene de los ecosistemas, como por ejemplo el
agua dulce, la madera, la regulacién del clima, la proteccion
de riesgos naturales, el control de la erosién y diversas activi-
dades recreativas. Asi, una empresa impacta en el servicio de

en hospitales). En organizaciones como residencias y hospitales, las mu-
jeres suelen ser mayoria en puestos de auxiliares y mediante la formacién
adecuada y/o con mdquinas puede mejorarse sustancialmente la salud de
las personas tratadas. De la misma forma, si el problema de los abando-
nos son consecuencia, por ejemplo, de un cancer de mama, habria que
establecer medidas para favorecer un diagndstico precoz asi como forma-
cién en materia de prevencion (p.e. tabaquismo).

119 En UNEP (2010): Are You a Green Leader? Business and Biodiversity:

making the case for a lasting solution. United Nations Environment Pro-
gramme, DTIE, Sustainable Consumption and production Branch.
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un ecosistema si afecta a la cantidad o calidad de dicho servi-
cio (WBCSD, 2011, p. 16).

Las actividades industriales desarrollan un ciclo de pro-
duccién que repercute sobre el medio ambiente y los ecosis-
temas: la extraccion y explotacion de materias primas, su
transformacién en bienes y servicios, el consumo de energia
y recursos, la generacién de residuos y la utilizacion y elimi-
nacion de los productos por parte de quienes los consumen.
La incidencia en el medio ambiente y en los ecosistemas es
especifica de cada industria, ya que depende del producto fa-
bricado, el proceso productivo y las materias primas emplea-
das, la intensidad del empleo de los recursos, el tamafo y la
localizacién de la instalacion, la tecnologia utilizada, las ca-
racteristicas del entorno, asi como la calidad y eficiencia de
las medidas correctoras de la contaminacién desplegadas
(Accién RSE, 2007, p. 18).

En consecuencia, dentro de la RSE, la responsabilidad
medioambiental supone que las empresas asuman las exter-
nalidades que provoca su actividad productiva incorporando
un enfoque de caracter preventivo frente a los retos medioam-
bientales, un compromiso en iniciativas que promuevan la
responsabilidad medioambiental, asi como el desarrollo y la
difusién de tecnologias respetuosas con el medio ambiente
que a su vez, mejoren las ineficiencias del sistema productivo
(Duran Romero, 2009, 132).

En este sentido, la RS medioambiental de la empresa se
puede definir como el deber de contemplar las implicaciones
medioambientales de las operaciones, productos e instalacio-
nes de la empresa; eliminar desperdicios y emisiones; maxi-
mizar la eficiencia y productividad de sus recursos; y minimi-
zar las practicas que puedan afectar negativamente al
disfrute de los recursos de un pais por parte de las generacio-
nes futuras (Mazurkiewicz, 2004, p. 2).

El crecimiento sostenido reclama que las organizaciones y
las personas cubran sus necesidades presentes sin compro-
meter la habilidad de las generaciones futuras para hacer lo
propio. Por lo tanto, las empresas preocupadas por el desa-
rrollo sostenible incluyen simultdneamente consideraciones
de crecimiento econdémico, proteccion medioambiental y
equidad social en sus decisiones y planes empresariales (Ron-
dinelli y Berry, 2000; CERES, 2010; Gallizo, 2006).



Las consideraciones medioambientales suponen calcular
las repercusiones que tienen los procesos de fabricacion, pro-
ductos y servicios sobre el agua, la tierra, la biodiversidad y la
salud. Entre otras cosas conlleva determinar la cantidad de
energia y materias primas consumidas, el tipo y cantidad de
emisiones producidas y el impacto de los productos fabrica-
dos por la empresa sobre el medio ambiente. El objetivo del
desarrollo sostenible es el de maximizar la eficiencia en el
empleo de la energia y las materias primas y minimizar los
dafios ambientales generados por los productos y procesos de
la empresa!!! (Gallizo, 2006, p. 16) con el fin de garantizar la
sostenibilidad. Un paso mds alld hacia un nuevo concepto de
empresa verde, supondria asimismo tener en cuenta la pro-
teccion y la regeneracion de los sistemas naturales (Arenas,
Fosse y Huc, 2010), e incluso adoptar el concepto de valora-
cion corporativa de los ecosistemas como un componente
clave en sus estrategias de negocio!'? (WBCSD, 2011).

Por otro lado, cabe distinguir una serie de factores de pre-
sién o grupos de agentes que inciden en el comportamiento
medioambiental de las empresas: los stakeholders regulado-

11 Para los autores de la obra “Cradle to cradle, remaking the way we
make things” Braungart y McDonough (2003), el concepto de eco-eficien-
cia, que trata de conseguir el maximo nivel de eficiencia en las actividades
empresariales para asi reducir al minimo sus efectos sobre el medio am-
biente, es un modelo demasiado restringido en sus posibilidades, por lo
que abogan por una concepcién mas amplia y positiva para este término.
La clave no reside en reducir el tamafio de las industrias y los sistemas
humanos, tal como proponen los defensores de la eficiencia, sino en dise-
fiarlos para que crezcan y mejoren y de ese modo reaprovisionen, restau-
ren y nutran al resto del mundo (Arenas, et al., 2010, p. 24). El concepto
Cradle to Cradle o De la Cuna a la Cuna sera objeto de estudio en un
apartado posterior.

112 E] World Business Council for Sustainable Development (WBCSD) re-
comienda a las empresas utilizar la valoraciéon corporativa de los ecosis-
temas como una herramienta de apoyo en la toma de decisiones, de forma
que mejoren la eficacia operativa y/o desarrollen nuevas oportunidades
de negocio, al tiempo que reducen el impacto ambiental y la huella ecol6-
gica o refuerzan los activos de los ecosistemas (WBCSD, 2011, p. 4). Para
ello tiene previsto editar una “Guia para realizar la Valoracién Corporativa
de los Ecosistemas”, de manera que la valoracion corporativa de los eco-
sistemas se convierta en un parte integral de la planificacion de los nego-
cios y la toma de decisiones y que ofrezca orientacion a las empresas en
el proceso de realizacion de los estudios de dicha valoracion. Para saber
con mdas detalle en qué consiste la valoracion de los ecosistemas, ver el
documento “Valoracién Corporativa de los Ecosistemas. Desarrollando el
caso empresarial” en WBCSD (2011).
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res''3; los stakeholders organizativos''*; stakeholders comu-
nitarios'' y los medios de comunicacion''® (Garcés, 2006).

Figura 17. Factores de presion hacia la adopcion de medidas de responsabilidad
medioambiental

%| Medios de Comunicacion |b

Comunidades Ciudadania | Asociaciones Ecologistas
| Personas Consumidoras Legislacion
Empresas |
|:< Accionistas | \ | Personal |
| Entidades Financieras Proveedores |

Fuente: Garcés, C. (20006, p. 88).

Al margen de estos factores de presion, en el actual contex-
to de crisis y desafios ambientales complejos e interrelaciona-
dos, es dificil que las empresas puedan dejar de lado la soste-
nibilidad medioambiental por mucho mas tiempo (Arenas, et
al., 2010). Los problemas ambientales plantean tanto amena-
zas, como nuevos retos y oportunidades para las actividades
de la empresa (ver tabla 44). Asi, aunque tradicionalmente la
proteccion medioambiental ha recaido en los gobiernos, sien-
do estos los que obligaban al sector privado a adoptar compor-
tamientos respetuosos con el medio ambiente a través de las
regulaciones, sanciones, y en algunos casos, incentivos; los ro-

113 Tales como las autoridades gubernamentales, asociaciones de intercambio
de informacion, redes informales de informacién —especialmente tecnologica—
y determinadas empresas que actian como lideres medioambientales, mar-
cando pautas de comportamiento tecnolégicas y organizativas (Garcés, 2006).

114 Entre los que se encuentran los agentes directamente relacionados
con la organizacién, tales como consumidores, proveedores, empleados y
accionistas (Garcés, 2006).

115 Como las comunidades de ciudadanos directamente afectadas por la degrada-
cién medioambiental, organizaciones ecologistas, y otros lobbies (Garcés, 2006).

116 En este sentido, en el mundo global emergente, donde Internet, los
nuevos medios y la revolucién de la informacién ponen el foco en las
précticas de las empresas a lo largo del mundo, estas son juzgadas cada
vez mds por su gestion ambiental. Por ello, la transparencia en las practi-
cas empresariales hace que para muchas empresas la RSE deje de ser un
lujo y pase a ser un requerimiento (Mazurkiewicz, 2004).



les de los sectores estdn cambiando y el sector privado se estd
convirtiendo en un socio activo en la proteccion medioambien-
tal (Mazurkiewicz, 2004). Se ha pasado por tanto, de una es-
tricta regulacion por parte de los gobiernos a una auto-regula-
cion y a un despliegue de iniciativas voluntarias por parte de
las empresas (ibid) y al convencimiento de que la sensibilidad
empresarial hacia el medio ambiente genera beneficios claros
para las empresas, aumentando de forma evidente su compe-

titividad (Fernandez de Gatta, 2004).

Tabla 44. Problemas ambientales y consecuencias para las empresas

Aspectos medioambientales

Consecuencias en el plano
empresarial

Cambio climatico

Aumento de la temperatura: Los
ocho afios mas calidos que se re-
cuerdan en Europa son posteriores
a 1998.

Aumento del nivel del mar a cau-
sa del deshielo: En los ultimos
anos, el Kilimanjaro ha perdido el
80% de su masa de hielo.

Ecosistemas inestables: Los cam-
bios producidos en los patrones de
precipitacion, el nivel del mar y las
temperaturas conllievaran transfor-
maciones radicales en las especies
autéctonas, lo cual tendré importan-
tes consecuencias en la produccién
de alimentos y la utilizacion del suelo.

Desplazados: Algunas regiones y
paises, como en el caso de Ban-
gla Desh, se veran especialmente
afectados por el aumento del nivel
del mar, el efecto de fuertes vientos
y la subida de las temperaturas.
“Cientos de millones de personas
podrian padecer hambre, escasez
de agua e inundaciones costeras.”

El cambio climatico es debido en un
70% por la emision de didxido de
carbono —el CO,~, que en su mayor
parte, proviene de la quema de com-
bustibles fésiles. El Informe Stern,
encargado por el Gobierno britanico
en el 2006, advierte que “para lograr
la estabilizacién es necesario redu-
cir en mas de un 80% los niveles
actuales de emisiones anuales”. La
profundidad y la escala del cambio
requerido para alcanzar un nivel tan
bajo conllevan la necesidad de im-
poner en todo el mundo una serie
de normas de estricto cumplimiento,
implicando cambios profundos en
las actividades de las empresas. Hoy
en dia, algunas empresas como las
companhias de seguros empiezan a
notar las consecuencias directas de
todo ello en sus actividades.

Las consecuencias pueden ser de
una magnitud tal que “pasar por
alto el cambio climatico podria lle-
gar a perjudicar el desarrollo eco-
némico”.

233



234

Aspectos medioambientales

Consecuencias en el plano
empresarial

Energia

El final de la energia tal como la co-
nocemos: El combustible fésil pro-
voca contaminacion del aire y del
agua y participa en el aumento de
las emisiones de carbono.

Los recursos naturales, y en con-
creto el petréleo, son escasos. La
combinaciéon de ambos factores
traera inevitablemente consigo una
dréstica transformacion del uso de
la energia por parte de la humani-
dad.

“En el ano 2050, el sector mun-
dial de la energia deberia estar
descarbonizado en un 60% como
minimo, para que de modo se
estabilizaran las concentraciones
en la atmosfera.” Paralelamente,
la energética aumenta en todo el
mundo, especialmente en los pai-
ses en vias de desarrollo. En con-
secuencia, cada vez habra una
mayor presion competitiva por el
uso de la energia, y los precios de
la energia seran mas elevados.

La crisis energética también puede
considerarse una oportunidad para
invertir en energias alternativas: la
solar, la edlica y el hidrogeno.

Desechos

Magnitud: Una gran parte de lo
que se produce en una sociedad de
consumo acaba en residuos (de la
cuna a la tumba). Por ejemplo, “mas
del 90% de los materiales que se
extraen en los Estados Unidos para
fabricar productos se convierten
casi inmediatamente en desecho”.

Eliminacién: En un planeta de re-
cursos limitados, la eliminacién de
los desechos es un problema de
primer orden, especialmente en o
relativo a los desechos quimicos o
toxicos.

Es probable que el coste asocia-
do a la produccién de desechos
aumente de forma exponencial.
No obstante, aqui se nos brinda
una buena oportunidad para que
las empresas se replanteen sus
modelos de produccidon con ob-
jeto de reducir el material usado
y reutilizar lo que actualmente se
considera desecho.




Aspectos medioambientales

Consecuencias en el plano
empresarial

Recursos hidricos

Escasez: En 2008, segun los ob-
jetivos de desarrollo del Milenio
establecidos por la ONU, aun ha-
bia mil millones de personas sin
acceso a agua potable. El aumento
de poblacion conllevara una ma-
yor presion para la obtencion de
agua potable, especialmente en
las regiones éridas. La agencia de
las Naciones Unidas para el medio
ambiente (PNUMA) advierte que
de aqui a cincuenta afnos, tres mil
millones de personas padeceran
restricciones de agua.

Las practicas en materia hidrica
seran cada vez mas vigiladas. En
el estado indio de Kerala el go-
bierno local impuso el cierre de
una fébrica de Coca-Cola porque
Su consumo de agua provocaba
cada vez mayores restricciones
hidricas en la poblacion local.

Utilizacién del suelo

Deforestacion: Los bosques des-
empenan un papel fundamental en
la regulacion de los niveles de CO,
en la atmosfera. Ademas, la defo-
restacion no deja de aumentar y ya
representa el 25% de las emisiones
de gases de efecto invernadero
(GE)).

Agricultura: Mas de la mitad de
las tierras cultivables de todo el
mundo estan sometidas a una im-
portante degradacion y se enfren-
tan ala amenaza de acabar siendo
improductivas.

La utilizacion del suelo, especial-
mente ligada a la gestién forestal,
estara mas controlada. El emba-
laje a base de madera o papel
seguira siendo objeto de vigilancia
y de campanfnas por parte de las
ONG.

Las empresas cuyos productos
sean de origen agricola pueden
verse afectadas por la calidad del
suelo y la pérdida de biodiversi-
dad.

Por ultimo, e independientemente
del lugar en el que estén ubicadas,
las factorias y las fabricas deberan
tomar mas en consideracion el im-
pacto que ejercen sus actividades
sobre la biodiversidad de la zona.

Contaminacion

Aire: Segun calculos de la Comi-
sion Europea, la contaminacion at-
mosférica provoca en Europa cada
ano 300.000 muertes.

Productos quimicos: Todavia no
sabemos lo suficiente acerca de los
efectos a largo plazo que provocan
muchos de los elementos toxicos
que utilizamos.

Muy probablemente aumentara
el control sobre las emisiones a
la atmosfera, asi como el interés
cientifico por comprender de qué
manera afectan los productos qui-
micos toxicos a la salud humana
suficiente acerca de los efectos a
largo plazo que provocan muchos
de los elementos toxicos que uti-
lizamos.

Fuente: Arenas, et al. (2010, pp. 11-12).
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En este contexto, muchas empresas han creado de for-
ma voluntaria programas medioambientales dirigidos a
hacer frente a las preocupaciones sociales por el potencial
impacto medioambiental de sus plantas, instalaciones y
operaciones, y se han involucrado activamente con sus
stakeholders en la mejora de la economia, el medio am-
biente y las condiciones sociales locales a través de la coo-
peracion y el establecimiento de alianzas. Estas actividades
de RSE son especialmente importantes en las comunidades
a lo largo del mundo donde las condiciones medioambien-
tales son peligrosas y donde la legislacién no es suficiente
(Rondinelli y Berry, 2000).

Las actividades externas desarrolladas por las empre-
sas pueden ser, en muchos casos, menos importantes para
el desarrollo sostenible que las propias prdcticas de ges-
tion internas de cardcter voluntario que las empresas
adoptan para prevenir la contaminacién en origen (Rondi-
nelli y Berry, 2000). De este modo, mucho de lo que las
empresas hacen en sus plantas e instalaciones impactan de
forma directa en las condiciones medioambientales donde
estas operan. La adopcién y difusién por parte de la em-
presa de préacticas internas de gestion medioambiental de
forma proactiva es una via importante de RSE que contri-
buye significativamente al desarrollo sostenible (ibid).
Dado que la reduccién del consumo de recursos o de dese-
chos, asi como de las emisiones contaminantes, puede
disminuir el impacto sobre el medio ambiente, estas accio-
nes son iniciativas que se corresponderian con la RSE in-
terna de la empresa (Comisién de las Comunidades Euro-
peas, 2001, p. 11).

Tanto la reduccién en el uso de la energia y las materias
primas, como la de las emisiones y residuos en los proce-
sos de produccién son contribuciones clave que las empre-
sas pueden hacer para tratar de afrontar los retos
medioambientales mundiales (Mazurkiewiczy Grena, 2003).
Las buenas practicas de las companias lideres se convier-
ten en ejemplo a seguir por muchas otras. Es mds, cada vez
méas las empresas multinacionales adoptan politicas
medioambientales que extienden a lo largo de sus cadenas
de proveedores en forma de requerimientos para que estos
logren certificaciones de sostenibilidad como la ISO 14001,
la SA 8000, FSC (Forest Stewardship Council, Gestién Fo-



restal Responsable)!'’, etc. (ibid). Estas iniciativas también
van a considerarse en el ambito de la RSE interna de la
empresa.

La relacién entre la RSE y el medio ambiente vienen
recogidos en la siguiente figura 18. El presente epigrafe
tiene como objetivo el andlisis de las iniciativas, programas
y herramientas para el desarrollo de la RS de orientacién
interna a la empresa, mientras que las de orientacién ex-
terna seran objeto de estudio en un apartado posterior.
Tanto las practicas internas como las externas contribuyen
al desarrollo ecolégico sostenible directamente (por ejem-
plo, mediante actividades de conservacion del medio am-
biente) o indirectamente (ahorrando recursos naturales y
energia via mejoras en la eco-eficiencia) (Malovics et al.,
2008).

Figura 18. RSE, Medio Ambiente y Desarrollo Sostenible
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« Preservacion de la biodiversidad

Orientacién
Externa
* Remedio frente a la degradacion

Alianzas estratégicas con grupos medioambiental
medioambientales y comunidades

Apoyo filantropico a las actividades
medioambientales

Objetivos de

r Desarrollo
7 Sostenibles

| i I .
Mejora en el cumplimiento legal ‘ « Cumplmiento de las eyes

» Reduccién de emisiones peligrosas
* Extension de los esténdares

‘ Prevencion de la contaminacion

Redisefio de productos y procesos ‘ H

medioambientales a lo largo de la
cadena de valor
Orientacién
Interna
« Productos ecolégicos
* Reduccion de la carga de tratamiento

« Desarmollo de procesos de fabricacion
Reduccion de materiales, reciclaje, ‘ de residuos

més limpios
< |+ Reduccion de materiales peligrosos
* Reciclaje y reutilizacion de residuos.
* Conservacion de materias primas
+ Conservacion de la energia, el agua
y la tierra

Conservacion de recursos ‘

Fuente: Rondinelli y Berry (2000, p. 81)

17 La certificacién FSC es una herramienta voluntaria que apoya la ges-
tién forestal responsable. La etiqueta FSC garantiza que dichos productos
forestales provienen de fuentes verificadas y cultivadas de manera res-
ponsable (http://www.fsc.org/).
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La Gestion Medioambiental en la Empresa

La gestion medioambiental y sus beneficios

El medio ambiente y su proteccién y conservacion es
uno de los temas de mayor preocupaciéon en la sociedad
actual, por lo que es objeto tanto de tratados internaciona-
les, como de politicas publicas, investigaciones cientificas y
programas de ONGs. En el 4ambito de la empresa, las prin-
cipales consideraciones se centran en torno a la demanda
de productos verdes y procesos de fabricacién que reduz-
can su impacto sobre el medio ambiente. La gestion
medioambiental se hace cargo de estas cuestiones, orde-
nando los conceptos y practicas asociados a la generacién
de productos y sus efectos en el medio ambiente (Accidon
RSE, 2007).

La puesta en marcha de iniciativas medioambientales
normalmente difiere de una empresa a otra e incluso de un
sector a otro, y depende de factores como el tamafo y la
cultura de la empresa. Las empresas industriales se enfren-
tan con un amplio abanico de retos medioambientales,
mientras que las empresas minoristas y de servicios los pa-
decen en menor grado. Aunque ciertas empresas se hacen
cargo de los temas ambientales por departamentos o insta-
laciones, cada vez es mas frecuente integrar el medio am-
biente en todos los &mbitos de sus operaciones (Mazurkiewi-
cz y Grena, 2003).

Cualquiera que sea la naturaleza del compromiso de la
empresa, la mayoria sigue una serie de pasos similares cuan-
do tratan el impacto medioambiental (Mazurkiewicz y Grena,
2003, p. 12):

1. Definicion de la Politica de Medio Ambiente de la Empresa

Las empresas comprometidas con la reduccién de su im-
pacto ambiental normalmente crean una serie de principios o
estindares medioambientales, especificando en muchos casos
objetivos formales. L.a mayoria de estas declaraciones, como
minimo, expresan la intencién de la empresa de respetar el
medioambiente en el disefio, produccién y distribucion de sus
productos y servicios; su compromiso de cumplir integramente
con las leyes y de ir méas alld de estas siempre que sea posible;
y de establecer una politica de libro abierto donde su personal,
los miembros de la comunidad y otros agentes puedan infor-



marse de cualquier efecto negativo que la empresa pudiera
tener en el medio ambiente.

2. Realizacion de una Auditoria Medioambiental

Antes de que cualquier empresa intente reducir su impac-
to sobre el medio ambiente, es fundamental que primero ten-
ga una perfecta comprensiéon del mismo, lo que se puede lo-
grar mediante algin tipo de auditoria medioambiental. Existe
un amplio abanico de auditorias, algunas muy sencillas y
otras bastante méas complejas. El objetivo de las mismas con-
siste en comprender el tipo y la cantidad de recursos emplea-
dos por una empresa, una linea de productos o una instala-
cién, y los tipos de residuos y emisiones generados. Algunas
empresas tratan de cuantificar estos datos en términos mone-
tarios para comprender el impacto en los resultados. Esto
ayuda también a establecer prioridades, de manera que se
alcance el mayor retorno de los esfuerzos realizados por la
empresa.

3. Implicacién del personal

Las empresas lideres reconocen que para que sus accio-
nes sean eficaces, no solo debe involucrarse el personal cuyo
trabajo estd relacionado con el medio ambiente, sino que todo
el personal debe abrazar la politica medioambiental de la em-
presa. La integracion es fundamental. Asi, la sostenibilidad no
deberia ser exclusivamente la prioridad de un tinico departa-
mento, sino que deberia estar plenamente integrada en toda
la organizacion, siendo deseable que cada persona y equipos
participen tanto en el disefio de estrategias sostenibles, como
en su aplicacion (Arenas, et al., 2010, p. 23).

Las empresas desarrollan una variedad de actividades,
especialmente de formacion, para ayudar a las personas tra-
bajadoras a entender el impacto del medio ambiente en su
trabajo y para lograr que lleven a cabo cambios positivos.
Algunas empresas van mds alld, ayudando a las personas em-
pleadas a ser mds responsables con el medio ambiente en sus
vidas diarias y apoyandolas para que construyan una verda-
dera ética medioambiental. Ademds de formacién, ciertas
empresas crean programas de incentivos, recompensas y re-
conocimientos para las personas trabajadoras que demues-
tran su compromiso ambiental.
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4. Contrataciones verdes

Para asegurarse de que sus productos y procesos son res-
ponsables con el medio ambiente, muchas empresas tratan de
comprar productos y materiales “verdes” de sus proveedores.
Algunas empresas participan en asociaciones de compradores
a través de los que incrementar su capacidad de compra colec-
tiva, de forma que se empuje a las empresas proveedoras a que
reconsideren alternativas a sus productos o procesos.

De este modo, las empresas podrian ofrecer a sus socios,
tales como proveedores, subcontratistas y contratistas la for-
macién adecuada. La formacion facilita la mejora medioam-
biental a lo largo de la cadena de aprovisionamiento al pro-
porcionarles los conocimientos y capacidades necesarias
para la gestion medioambiental (OECD, 2005, p. 106)

5. Productos mas verdes

Los productos pueden ser elaborados de forma méas ami-
gable con el medio ambiente, en lo que respecta al control de
las emisiones, ruidos, reduccién de los riesgos para la salud y
seguridad y reduccion de los requerimientos energéticos.

Generalmente las empresas para reducir sus efectos
medioambientales suelen desarrollar un conjunto integrado
de acciones como (Acciéon RSE, 2007):

e Prevenciéon y minimizacién de las repercusiones am-
bientales en su origen,

e Aplicacién de medidas correctoras,

e Seguimiento y control de los factores de impacto y de
sus efectos en el medio ambiente,

e Evaluacion previa de las potenciales repercusiones
medioambientales y los riesgos derivados de la realiza-
cion de los proyectos (modificacién de procesos, susti-
tucion de materias primas, ampliaciones, etc.),

e Desarrollo de estudios y proyectos de investigacién di-
rigidos a la busqueda de soluciones para problemas
especificos o a la mejora del rendimiento ambiental,

e Formacion y adiestramiento del personal,

e Integrar la gestion del medio ambiente en la gestiéon
general de la empresa.



Cuando este conjunto de actividades se encuentra en un
cuerpo ordenado e intencionado dentro de la empresa se de-
nomina gestion medioambiental (Accién RSE, 2007). Asi, la
gestion medioambiental es el “conjunto de actuaciones y dis-
posiciones necesarias para lograr el mantenimiento de un
capital ambiental suficiente para que la calidad de vida de
las personas y el patrimonio natural sean lo mds elevados
posible, todo ello dentro del complejo sistema de relaciones
economicas y sociales que condiciona ese objetivo” (Bustos,
2007 citado en Acciéon RSE, 2007, p. 18). En consecuencia, se
puede decir que la gestion medioambiental responsable im-
plica la coordinacién de todas las funciones y tareas en una
empresa con un enfoque de medio ambiente. Este proceso, de
caracter permanente y sistemadtico, tiene como objetivo lograr
un uso eficiente de los recursos materiales y un mejor rendi-
miento de las personas (Acciéon RSE, 2007).

Por lo tanto, la gestion ambiental debe incluir entre sus obje-
tivos generales los siguientes (Tarifa y Mendieta, 2009, p. 105):

e (Garantizar el cumplimiento de la legislacion en materia
medioambiental;

¢ Definir y promulgar la politica y los procedimientos
operativos internos que se requieren para lograr los
objetivos medioambientales;

¢ Identificar, valorar y prevenir los efectos que la activi-
dad de la empresa produce sobre el ambiente, estu-
diando y gestionando los riesgos en los que incurre
como consecuencia de aquellos.

Un gran nuimero de empresas provenientes de diversos
sectores y zonas geograficas han descubierto las ventajas com-
petitivas y el valor concreto de adoptar iniciativas medioam-
bientales, en dreas como, por ejemplo, la prevencion de la con-
taminacion, la eficiencia energética, el disefio orientado hacia
el medio ambiente, la gestion de la cadena de valor y la ecolo-
gia industrial (Mazurkiewicz y Grena, 2003). Desde el punto de
vista de la empresa, la RS en materia medioambiental resulta
ventajosa ya que permite rebajar sus gastos energéticos y de
eliminacion de residuos, asi como moderar el uso de insumos
y los gastos de descontaminacién. De este modo, este conjunto
de actividades puede redundar en un aumento de la rentabili-
dad y competitividad de las empresas (Comisiéon de las Comu-
nidades Europeas, 2001, p. 11). De hecho, de todas las 4reas de
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la RSE, la del medio ambiente es la que estd arrojando mads
datos sobre los buenos resultados financieros de las empresas
socialmente proactivas (Mazurkiewicz y Grena, 2003).

Ferndndez de Gatta (2004, p. 28) recopila de forma deta-
llada los beneficios para las empresas derivados de su mayor
sensibilizacion medioambiental:

Reduccion de los costes ambientales y, por consiguien-
te, de los costes generales: la gestion y optimizacién de
los recursos naturales disminuye las necesidades de
energia, agua, materias primas, generaciéon de resi-
duos, etc. Ademads, la bisqueda e implantaciéon de las
mejores tecnologias disponibles y de tecnologias lim-
pias favorece la consecucion de este objetivo.

Acceso a mercados mds exigentes y restringidos por ra-
zones ambientales, por lo que la empresa logra diferen-
ciarse de sus competidores, incrementando su actividad.

Generacion de nuevas oportunidades y actividades
empresariales, a través de la mejora medioambiental
de los productos propios o la produccion o reutilizacion
de otros, o accediendo al mercado bursatil y a lineas de
crédito especificas.

Mejora de la imagen de la empresa y su credibilidad
frente a clientes, personas consumidoras, empresas
competidoras, Administraciones Publicas y opinién pu-
blica en general.

Disminucion de las reclamaciones y denuncias, con el
consiguiente ahorro de costes por el cumplimiento de la
legislacion ambiental y adopcion de medidas que se
ajustan a las politicas ambientales.

Reduccion de riesgos ambientales, mas alla del cumpli-
miento legal, fenémeno que contribuye a la reduccién
de costes de la empresa (por ejemplo, en materia de
seguros).

Introduccion de mejoras técnicas y de funcionamiento
en la empresa, de forma que mejora la actividad em-
presarial y el acceso a ciertos contratos y actividades
(por ejemplo, contratos publicos en cuyos pliegos de
condiciones se incluyan exigencias medioambientales).



e En general, mejora las relaciones de las empresas con
las Administraciones Publicas, en particular con las
competentes en materia medioambiental.

En definitiva, las empresas que se involucran en activida-
des de desarrollo social y mejoras medioambientales han lo-
grado ahorros en costes, incrementos en ingresos y benefi-
cios. Un estudio realizado entre 176 empresas de 60 paises
emergentes (IFC, 2002) concluye que las empresas social y
medioambientalmente activas se crean una imagen de em-
presa socialmente responsable y ven facilitada su penetra-
cién en determinados mercados. Ademds, también logran
ahorros de costes en insumos, en eliminacién de residuos, en
mano de obra —gracias a la reduccién del absentismo e incre-
mento en la lealtad del personal-, en el cumplimiento de re-
gulaciones, y otro tipo de beneficios intangibles, como la
atraccion de inversores de calidad (ibid).

Figura 19. Beneficios proporcionados por la asuncién de iniciativas medioambienta-
les: indicios de las ventajas para las empresas

Enfoque Medioambiental

Factores de Exito en las
Empresas

Productos y servicios
medioambientales

Mejora de procesos
medioambientales

® Crecimiento de ingresos y acceso

a determinados mercados e Crecimiento de ingresos y acceso
* Ahorro en costes y productividad a determinados mercados
* Acceso a capital * Acceso a capital
* Gestion del riesgo v licencia para * Gestion del riesgo v licencia para
operar operar

¢ Valor de marca y reputacion

Fuente: Mazurkiewicz y Grenna (2003, p. 9).

Las areas de actuacion medioambiental de la empresa,
sus herramientas y sus costes

De forma voluntaria las empresas perfilan una serie de
compromisos ecolégicos y de proteccion de los ecosistemas a
través del disefio y aplicacion de sus propios programas de
gestion medioambiental (Accién RSE, 2007).

Como se ha visto en la introduccion, las iniciativas que
una empresa puede acometer en materia medioambiental
son muy diversas. En concreto, las practicas medioambien-
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tales de orientacién interna que contribuyen al desarrollo
sostenible incluyen (Rondinelli y Berry, 2000):

e Mejora en el cumplimiento de las leyes y regula-
ciones. Las empresas que desarrollan una RSE
medioambiental van més alld de lo que las regulacio-
nes y normativas especifican. Los estdndares de las
empresas socialmente responsables son mucho més
estrictos y severos que las normativas de los gobier-
nos y generalmente su uso y aplicacion se extiende a
todas sus instalaciones del mundo.

e Practicas productivas limpias y preventivas frente
a la contaminacién. Muchas empresas han adopta-
do practicas de produccién limpias que previenen la
contaminacién antes de que esta suceda, y han ex-
tendido su uso entre proveedores, vendedores y con-
tratistas. Asimismo, muchas empresas se dedican a
identificar de manera activa férmulas para hacer que
sus operaciones sean mdas limpias y para reducir o
eliminar los desechos perjudiciales para el medio
ambiente.

¢ Rediseiio de productos y procesos. Las empresas
también buscan la consecucion de objetivos de desa-
rrollo sostenible y la reduccién de los impactos
medioambientales de sus procesos en las comunida-
des donde operan y en las personas que utilizan sus
productos a través de su rediseiio.

¢ Reduccidn, reciclaje y reutilizacion de materiales.
Las empresas muestran su RS al reducir el despilfa-
rro de materiales y su reutilizacién. La reduccién del
despilfarro, el reciclaje o la reutilizacién no solo ali-
via las presiones sobre los recursos naturales y las
materias primas, sino que ademdas ayuda a resolver
los problemas relacionados con la eliminacién y tra-
tamiento de residuos de clientes y comunidades.

e Conservacion de recursos. Como parte de sus pro-
gramas de gestion medioambiental, las empresas in-
tentan reducir el uso de energia, agua y otros recur-
sos naturales.

El GRI por su parte recomienda a las empresas pro-
porcionar a sus grupos de interés internos y externos in-
formacion sobre su desempefio medioambiental en sus
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memorias de sostenibilidad!'®. Segin el GRI la dimensién
medioambiental de la sostenibilidad deberia recoger los
impactos de una organizacion en los sistemas naturales vi-
vos e inertes, incluidos los ecosistemas, el suelo, el aire y el
agua. E1 GRI propone el empleo de una serie de indicadores
medioambientales que cubren el desempefio en relacién
con los flujos de entrada (materiales, energia, agua) y de
salida (emisiones, vertidos, residuos). Asimismo, incorpo-
ran el desempefio en relacion con la biodiversidad, cumpli-
miento legal ambiental y otra informacion relevante como
los gastos medioambientales o los impactos de productos y
servicios (GRI, 2006, p. 29).

Por lo tanto, la Guia para la elaboracién de Memorias
de Sostenibilidad perfila un conjunto de actividades que la
empresa podria desarrollar en materia medioambiental.
Como puede verse, el apartado y los indicadores de biodi-
versidad y el de sensibilizacién se relacionarian mas con
las actividades de RS medioambiental externa, y el resto de
acciones e indicadores hacen referencia a la RS interna de
la empresa.

Tabla 45. Dimensién ambiental del GRI

INFORMACION SOBRE EL ENFOQUE DE GESTION

En este apartado debe incluirse una exposicion concisa de cada uno de
los elementos del enfoque de la direccion que se explican mas adelante,
en relacion con los siguientes aspectos ambientales:

* Materiales

e FEnergia

e Agua

e Biodiversidad

e Emisiones, vertidos y residuos
e Productos y servicios

e Cumplimiento normativo

e Transporte

e Aspectos generales

118 El Marco GRI para la elaboraciéon de memorias de sostenibilidad esta-
blece el contenido general, asi como contenidos sectoriales especificos,
que han sido consensuados por una amplia gama de grupos de interés en
todo el mundo y que se consideran aplicables para la descripciéon del des-
empeiflo de una organizacién en materia de sostenibilidad (GRI, 2006).
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OBJETIVOS Y DESEMPENO

Enumérense los objetivos de toda la organizacion en relacion con el des-
empeno relativo a los aspectos ambientales.

Cuando sea necesario, se utilizaran indicadores especificos de la or-
ganizacion, adicionales a los Indicadores de desempefio del GRI, para
poner de manifiesto los resultados en comparacién con los objetivos
marcados.

POLITICA

Enunciese brevemente la politica, o politicas, que definen el compromiso
general de la organizacion en su conjunto con respecto a los aspectos
ambientales, o en su defecto donde se puede encontrar dicha politica en
documentos de acceso publico (enlace web).

RESPONSABILIDAD DE LA ORGANIZACION

Identificacion del cargo mas alto con responsabilidad operativa sobre los
aspectos ambientales o Descripcion de la distribucion de la responsa-
bilidad operativa en el nivel de la alta direccion en relacién con dichos
aspectos.

FORMACION Y SENSIBILIZACION

Especificar los procedimientos relacionados con la formacién y la sensibi-
lizacion relativos a aspectos ambientales.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Procedimientos de seguimiento y medicion y de accién correctiva y pre-
ventiva, tanto de la organizacién informante como para la cadena de su-
ministro.

Listado de certificaciones de actuacion medioambiental o de siste-
mas de gestion medioambiental, u otros enfoques utilizados para la
realizacion de auditorias o verificaciones por parte de la organiza-
cién informante o su cadena de suministro.

INFORMACION CONTEXTUAL ADICIONAL

Incliyase otra informacion relevante que sea necesaria para comprender
el desempefio de la organizaciéon, como:
e Principales éxitos y deficiencias;
e Principales riesgos y oportunidades relacionados con cuestiones
ambientales;

e Principales cambios acontecidos en los sistemas o estructuras
realizados durante el periodo sobre el que se informa para mejorar
el desempeno; y

e Principales estrategias y procedimientos para implantar politi-
cas 0 conseguir objetivos.




INDICADORES DEL DESEMPENO AMBIENTAL

Aspecto: Materiales

EN1: Materiales utilizados, por peso o volumen.

EN2: Porcentaje de los materiales utilizados que son materiales valori-
zados.

Aspecto: Energia

EN3: Consumo directo de energia desglosado por fuentes primarias.
EN4: Consumo indirecto de energia desglosado por fuentes primarias.

EN5 Ahorro de energia debido a la conservacion y a mejoras en la efi-
ciencia.

ENG: Iniciativas para proporcionar productos y servicios eficientes en
el consumo de energia o basados en energias renovables, y las reduc-
ciones en el consumo de energia como resultado de dichas iniciativas.

EN7: Iniciativas para reducir el consumo indirecto de energia y las reduc-
ciones logradas con dichas iniciativas.

EN8: Captacion total de agua por fuentes.

EN9: Fuentes de agua que han sido afectadas significativamente por la
captacion de agua.

EN10: Porcentaje y volumen total de agua reciclada y reutilizada.

Aspecto: Biodiversidad

EN11: Descripcion de terrenos adyacentes o ubicados dentro de espa-
cios naturales protegidos o de areas de alta biodiversidad no protegidas.
Indiquese la localizacion y el tamafio de terrenos en propiedad, arren-
dados, 0 que son gestionados, de alto valor en biodiversidad en zonas
ajenas a areas protegidas.

EN12: Descripcion de los impactos mas significativos en la biodiversidad
en espacios naturales protegidos o en areas de alta biodiversidad no
protegidas, derivados de las actividades, productos y servicios en areas
protegidas y en areas de alto valor en biodiversidad en zonas ajenas a
las areas protegidas.

EN13: Habitats protegidos o restaurados.

EN14: Estrategias y acciones implantadas y planificadas para la gestion
de impactos sobre la biodiversidad.

EN15: NUmero de especies, desglosadas en funcién de su peligro de
extincion, incluidas en la Lista Roja de la UICN y en listados nacionales,
y cuyos habitats se encuentren en areas afectadas por las operaciones
segun el grado de amenaza de la especie.
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Aspecto: Emisiones, Vertidos y Residuos

EN16: Emisiones totales, directas e indirectas, de gases de efecto in-
vernadero, en peso.

EN17: Otras emisiones indirectas de gases de efecto invernadero, en
peso.

EN18: Iniciativas para reducir las emisiones de gases de efecto inverna-
dero y las reducciones logradas.

EN19: Emisiones de sustancias destructoras de la capa 0zono, en peso.
EN20: NOx, SOx, y otras emisiones significativas al aire por tipo y peso.

EN21: Vertidos totales de aguas residuales, segun su naturaleza y des-
tino.

EN22: Peso total de residuos generados, segun tipo y método de tra-
tamiento.

EN23 Numero total y volumen de los derrames accidentales mas sig-
nificativos.

EN24: Peso de los residuos transportados, importados, exportados o
tratados que se consideran peligrosos segun la clasificacion del Conve-
nio de Basilea, anexos |, Il, lll y VIl y porcentaje de residuos transporta-
dos internacionalmente.

EN25: |dentificacion, tamafo, estado de proteccion y valor de biodiver-
sidad de recursos hidricos y hébitats relacionados, afectados significati-
vamente por vertidos de agua y aguas de escorrentia de la organizacion
informante.

Aspecto: Productos y Servicios

EN26: Iniciativas para mitigar los impactos ambientales de los productos
y servicios, y grado de reduccién de ese impacto.

EN27: Porcentaje de productos vendidos, y sus materiales de embalaje,
que son recuperados al final de su vida Util, por categorias de productos.

Aspecto: Cumplimiento Normativo

EN28: Coste de las multas significativas y nimero de sanciones no
monetarias por incumplimiento de la normativa ambiental.

Aspecto: Transporte

EN29: Impactos ambientales significativos del transporte de productos y
otros bienes y materiales utilizados para las actividades de la organizacion,
asi como del transporte de personal.

Aspecto: General

ENGO: Desglose por tipo del total de gastos e inversiones ambientales.

Fuente: GRI (2006, pp. 29-31)

Finalmente, las Lineas Directrices de la OCDE para las
empresas multinacionales establece en su capitulo dedicado
al medio ambiente que “las empresas deberan tener debida-
mente en cuenta, en el marco de las disposiciones legales y



reglamentarias y de las practicas administrativas de los pai-
ses en los que ejercen su actividad y teniendo en considera-
ci6én los acuerdos, principios, objetivos y normas internacio-
nales relevantes, la necesidad de proteger el medio
ambiente y la salud y la seguridad ptublicas y de realizar, en
general, sus actividades de una manera que contribuya al
objetivo mds amplio del desarrollo sostenible”!'® (OCDE,
2008, p. 8).

Concretamente, la tabla 46 recoge los ocho puntos inclui-
dos en el Capitulo V de las Directrices, dedicados a la actua-
ciéon medioambiental de las empresas.

Tabla 46. Capitulo V de las Directrices de la OCDE para las empresas multina-
cionales

Las empresas deberan tener debidamente en cuenta, en el marco de las
disposiciones legales y reglamentarias y de las practicas administrativas de
los paises en los que ejercen su actividad y teniendo en consideracion los
acuerdos, principios, objetivos y normas intemacionales relevantes, la nece-
sidad de proteger el medio ambiente y la salud y la seguridad publicas y de
realizar, en general, sus actividades de una manera que contribuya al objetivo
mas amplio del desarrollo sostenible. En concreto las empresas deberan:

1. Establecer y mantener un sistema de gestion medioambiental
adecuado para la empresa, que incluya:

a) la recogida y la evaluacion de informacion adecuada y puntual
relativa al impacto de sus actividades sobre el medio ambiente,
la salud y la seguridad;

b) la fijacion de metas cuantificables y, en su caso, de objetivos
relacionados con la mejora de los resultados medioambientales,
incluyendo la revision periddica de la pertinencia continua de
estos objetivos; y

c) el seguimiento y el control regulares de los avances en el
cumplimiento de los objetivos o las metas en materia de medio
ambiente, salud y seguridad.

119 E] capitulo dedicado al medio ambiente recoge los objetivos fijados en
la Declaracion de Rio sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo, en la Ac-
cion 21 (en el marco de la Declaracion de Rio) y en la Convencion de
Aarhus sobre el acceso a la informacion, la participacion de la cuidadania
en el proceso de decisién y el acceso a la justicia en materia de medio
ambiente, asi como los estdndares recopilados en instrumentos como la
norma ISO sobre sistemas de gestion medioambiental (OCDE, 2008, p. 8).
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Teniendo en cuenta las consideraciones relacionadas con el coste,
la confidencialidad empresarial y la proteccion de los derechos de
propiedad intelectual:

a) aportar a la ciudadania y a su personal informacion adecuada
y puntual sobre los efectos de las actividades de la empresa
sobre el medio ambiente, la salud y la seguridad, que puede
incluir la elaboracion de informes sobre los avances en la
mejora de los resultados medioambientales; y

b,

~

desarrollar una actividad de comunicacion y consulta, adecuada
Y puntual, con las comunidades directamente afectadas por las
politicas de medio ambiente, de salud y de seguridad de la
empresa, y por su gjecucion.

Evaluar y tener en cuenta en la toma de decisiones los impactos
previsibles relacionados con el medio ambiente, la salud y la
seguridad asociados a los procedimientos, bienes y servicios de
la empresa a lo largo de todo su ciclo de vida. Cuando estas
actividades previstas tengan efectos significativos sobre el medio
ambiente, la salud o la seguridad, y cuando estén sujetas a una
decision de una autoridad competente, las empresas deberan
realizar una adecuada evaluacion de impacto medioambiental.

Teniendo en cuenta los conocimientos cientificos y técnicos de los
riesgos, cuando existan amenazas de dafios graves para el medio
ambiente, teniendo en cuenta asimismo la salud y la seguridad
de las personas, abstenerse de utilizar la falta de certeza cientifica
plena como motivo para aplazar medidas eficientes en términos de
costes para impedir o minimizar dicho dario.

Mantener planes de emergencias destinados a prevenir, atenuar
y controlar los darios graves para el medio ambiente y la salud
derivados de sus actividades, incluidos los casos de accidentes y
de situaciones de emergencia, y establecer mecanismos de alerta
inmediata de las autoridades competentes.

Tratar constantemente de mejorar los resultados medioambientales
de la empresa fomentando, en su caso, actividades como:

a) la adopcion de tecnologias y de procedimientos operativos
en todas las areas de la empresa, que reflejen las normas
sobre resultados medioambientales existentes en la parte mas
eficiente de la empresa;

b) el desarrollo y el suministro de productos y servicios que no
tengan efectos medioambientales indebidos; cuyo uso para los
fines previstos no revista peligro; que sean eficientes en cuanto
a consumo de energia y de recursos naturales; que puedan
reutilizarse, reciclarse o eliminarse de manera segura;

c) el fomento de mayores niveles de sensibilizacion entre la
clientela acerca de las implicaciones medioambientales del uso
de los productos y servicios de la empresa; y

d) la investigacion de las formas de mejorar los resultados
medioambientales de la empresa a largo plazo.




7. Proporcionar una educacion y formacion adecuadas a su personal
en materia de medio ambiente, de salud y de seguridad, incluida
la manipulacion de los materiales peligrosos y la prevencion de
los accidentes medioambientales, asi como en dreas de gestion
medioambiental mds generales, como los procedimientos de
evaluacion de impacto medioambiental, las relaciones publicas y
las tecnologias medioambientales.

8. Contribuir al desarrollo de una politica publica util desde el punto
de vista medioambiental y eficiente en términos economicos a
través, por ejemplo, de acuerdos de colaboracion o de iniciativas
que aumenten la sensibilizacion medioambiental y la proteccion del
medio ambiente

Fuente: OECD (2005, pp. 13-14).

En el ambito de los instrumentos medioambientales, la
OCDE propone un conjunto de herramientas que permiten a
las empresas implantar sus Lineas Directrices. En cualquier
caso, La OCDE alerta que no es necesario emplear estos ins-
trumentos para implementar las Directrices, del mismo modo
que su utilizacion por parte de una empresa tampoco supone
que esté actuando de acuerdo con las Directrices (OECD,
2005, p. 15).

Algunas de las herramientas que se presentan en la si-
guiente tabla son sencillas de aplicar y muy practicas, como
los sistemas de gestion medioambientales (SGA), la evalua-
cion del ciclo de vida (ECV) o andlisis del ciclo de vida (ACV),
y la eco-eficiencia o la produccién mas limpia (PML) o produc-
cion limpia (PL) (Accion RSE, 2007), mientras que otras son
mds sofisticados y complejas de emplear. Lo que parece claro
es que no existe un tnico modo de aplicarlos y que cada em-
presa debe crear su propio camino hacia la sostenibilidad
(Arenas, et al., 2010, p. 23).

La siguiente tabla ofrece un resumen en detalle de los di-
versos instrumentos ambientales a disposicién de la empresa
que desee desplegar cada una de las lineas directrices de la
OCDE.
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Tabla 47. Herramientas y Enfoques Empresariales para la aplicacién de las Li-
neas Directrices de la OCDE para las empresas multinacionales

Lineas Herramientas y enfoques
Directrices

SGA certificados externamente (sistemas disefhados
para cumplir los requisitos de la certificacion)

e |SO 14001: principal norma internacional para el di-
sefio y la definicion de un SGA. Requiere que una or-
ganizacion ponga en marcha una serie de practicas y
procedimientos que todos aunados dan como resul-
tado un SGA. Requisitos para que un SGA obtenga
la certificacion ISO 14001:

e Declaracion de Principios. La alta direccion
debe emitir una declaracién de principios
medioambientales, de acceso publico,
que incluya compromisos en materia de
prevencién de la contaminacién, mejora
continua del SGA y cumplimiento de toda la
legislacion y reglamentacion.

e Sistema de Informacion. Identificacion de todos los
aspectos de las actividades, productos y servicios
que pueden tener un impacto significativo en el
medio ambiente, incluyendo aquellos impactos
que no estan reglamentados.

Objetivos y metas. Objetivos y metas de des-
empeno tienen que estar documentados y debe
indicarse su conexién con los compromisos
asumidos en la declaracién de principios.

e Programa de Implementacion. Un programa que
muestra cémo va a ponerse en préactica el SGA de
modo que se alcancen los objetivos y las metas
establecidos. Incluye la formacion del personal, el
establecimiento de préacticas e instrucciones de
trabajo, y la definicion de los parametros que ser-
viran para evaluar el alcance de los objetivos y las
metas.

Sistemas de Gestion Medioambiental (SGA)
L]

1.

* Programa de seguimiento. Se necesita un progra-
ma que audite periédicamente el funcionamiento
del SGA.

e Accion correctiva. Comprobacion y puesta en
marcha de acciones correctivas y preventivas
cuando se produzcan desviaciones respecto del
SGA, incluyendo la evaluacion periddica del cum-
plimiento de la normativa aplicable.

® Revision. La alta direccion debe llevar a cabo re-

visiones periddicas del SGA y hacer los ajustes
necesarios.
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Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

Sistemas de Gestion Medioambiental (SGA)

1.

e EMAS: El Esquema de Eco-gestion y Auditoria de la
Union Europea (“Eco-Management and Audit Sche-
me”) es una herramienta de gestion para empresas
y organizaciones que ejercen su actividad en la UE
que sirve para “evaluar, informar sobre y mejorar su
desempeno medioambiental”. Para obtener la certi-
ficacion EMAS las empresas deben cumplir seis re-
quisitos:
® Realizar una revision medioambiental de todos los

aspectos medioambientales de las actividades,
productos y servicios de la empresa.

e Establecer un SGA que cumpla con los prin-
cipios medioambientales de la empresa y que
establezca responsabilidades, objetivos, me-
dios, procedimientos operativos, necesidades
de formacion, y sistemas de evaluacion y de
informacion.

e |levar a cabo una auditoria medioambiental que
evalle la conformidad de la empresa con su SGA
y su cumplimiento de las obligaciones normativas
que son aplicables.

e Proporcionar una declaracion de desempefio
medioambiental que detalle los resultados obte-
nidos frente a los objetivos previstos y las medi-
das que se tomaran para mejorar el desempefio
medioambiental.

e Hacer verificar la revision medioambiental, el SGA,
el procedimiento de auditoria y la declaraciéon de
desempenfo por una empresa certificadora acre-
ditada.

e Poner a disposicion del publico la revision, el SGA,
el procedimiento de auditoria y la declaracion de
desempefio medioambiental.

SGA basados en el desempefio (sistemas confeccio-
nados para ajustarse a los requerimientos especificos de
la empresa que lo esta implantando, con el propdsito de
aportar a la empresa una ventaja competitiva). Elementos
caracteristicos:

e Asegurar el cumplimiento. Sistemas de seguimiento
y auditoria del cumplimiento de las leyes y reglamen-
tos aplicables en materia de medio ambiente, salud
y seguridad.
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Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

Sistemas de Gestion Medioambiental (SGA)

1.

Revision medioambiental “mas all4 de los limites de
la empresa”. Andlisis comprehensivo de todos los
aspectos medioambientales, tanto directos como
indirectos, internos y externos (por ejemplo, la co-
munidad, la cadena de aprovisionamiento). Objetivos
y metas ambiciosos. Establecimiento de objetivos y
metas que igualan o superan los logros de los mejo-
res del sector.

Plan de Comunicacién. Un sistema para comunicarse
con las partes interesadas (inversores/as, comunida-
des, legisladores, sociedad civil, personal) acerca de
los objetivos y las metas del SGA.

Parametros e indicadores clave del desempeno. Mé-
todos cuantitativos de medir el desempeno, contro-
larlo y analizarlo (para uso interno).

Informe del SGA o conjunto de datos. La publicacién
de compilaciones de resultados de desempeno.

SGA sectoriales (persiguen proporcionar directrices para
las cuestiones de medio ambiente, salud y seguridad mas
relevantes del sector; cada vez se estan desarrollando mas
herramientas que puedan guiar a todo el sector en el pro-
ceso de implantacion de un SGA).

Iniciativa Responsible Care (Cuidado Responsable),
del conjunto de la industria quimica.

Tour Operators’ Initiative for Sustainable Tourism Develo-
pment (Iniciativa de los Tour Operadores para un Desa-
rrollo Turistico Sostenible).

El World Business Council for Sustainable Develop-
ment (WBCSD) tiene siete proyectos sectoriales: Ini-
ciativa para la Sostenibilidad en el Cemento; Instala-
ciones Eléctricas; Financiacién (Principios de Ecuador;
Productos Forestales Sostenibles; Mineria, Minerales
y Desarrollo Sostenible; Movilidad Sostenible; Agua
Urbana.

Recomendacion sobre Enfoques Comunes en mate-
ria de Medio Ambiente y Créditos a la Exportacion
con Apoyo Oficial (OCDE).

Otras herramientas que contribuyen a una buena ges-
tion medioambiental

Contabilidad de Gestion Medioambiental (CGM): en-
foque mejor y mas comprehensivo que la contabili-
dad de gestion, con un énfasis particular en los cos-
tes relacionados con los residuos de materias primas
y otros aspectos medioambientales.




Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

Sistemas de Gestién Medioambiental (SGA)

1.

Produccion Mas Limpia (PML): enfoque de gestion
medioambiental centrado en la prevencién de la con-
taminacion, reduccion del consumo de recursos vy,
en general, minimizacién del impacto medioambien-
tal dentro de los limites tecnolégicos y econdémicos
existentes. Término amplio que se equipara con la
ecoeficiencia, minimizacion de residuos, control de la
contaminacion, o productividad verde.

Midiendo el desempefo medioambiental. La gestion
medioambiental requiere un seguimiento constante para
asegurar que los objetivos establecidos son alcanzados o
incluso superados. Ademas de la CGM (descrita arriba) se
emplean los siguientes:

“Benchmarking” medioambiental: se utiliza junto
con iniciativas de mejora para medir comparativa-
mente los resultados operativos e identificar practicas
ejemplares. Su objetivo es identificar los mejores pro-
cesos de negocio existentes, los que podrian con-
ducir a las empresas que los implementen a obtener
mejores resultados medioambientales.

Supone mirar hacia afuera para poder examinar
cémo otras empresas llegan a sus niveles de desem-
pefio y comprender los procesos que utilizan.

Indicadores de desempefo medioambiental: ayu-
dan a medir el desempefio medioambiental de una
empresa y, con el tiempo, las mejoras en dicho des-
empeno. Los indicadores medioambientales de GRI
se ocupan de los impactos de la organizacion sobre
los sistemas naturales, incluyendo los ecosistemas,
la tierra, el aire y el agua. Dentro del grupo de los in-
dicadores medioambientales se hallan los impactos
medioambientales de los productos y servicios; el uso
de agua, energia y materiales; las emisiones de gases
efecto invernadero y otras emisiones; los vertidos vy la
generacion de residuos; los impactos sobre la biodiver-
sidad; el uso de materiales peligrosos; los programas de
reciclaje, contaminacion, reduccion de residuos y otros;
el gasto medioambiental; y las multas y las sanciones
por el incumplimiento de regulaciones.
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Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

Informacién a los Ciudadanos y Consulta con las Partes Interesadas

2.

Informacién a la ciudadania: permite a una de las par-
tes interesadas tomar decisiones y hacer valoraciones.
Con la informacion adecuada, las personas consumido-
ras, clientas e inversoras, por ejemplo, pueden dirigir sus
preferencias de compra o inversién hacia empresas o
productos “mas verdes”. Iniciativas tendentes a estable-
cer normas sobre cuanta informacién y de qué tipo debe
difundirse:

. ISO 14063: norma sobre comunicacidon medioam-
biental

. Norma AA1000: orienta sobre la certificacion de in-
formes publicados por las empresas, incluyendo los
informes de sostenibilidad y medioambientales. Esta
norma pretende mejorar la credibilidad de la informa-
cién que las empresas proporcionan al publico.

Estrategias de difusion de la informacion

* Informes medioambientales y de sostenibilidad:
medio principal utilizado por las empresas para hacer
disponible publicamente su informacion medioam-
biental es la produccién de informes.

Las directrices de la GRI constituyen un marco para la pu-
blicacion de informacién, proporcionando los principios ge-
nerales y los contenidos especificos exigidos, para ayudar
a las empresas y otras organizaciones en la preparacion
de los informes de sostenibilidad que estaran a disposicion
del publico. Un informe conforme a las directrices de la GRI
incluye estos elementos:

1. Visién y estrategia. Descripciéon de la estrategia
de la organizacion informadora en relacion a la
sostenibilidad, incluyendo una declaracion de la
persona que dirige la organizacion;

2. Perfil. Perspectiva general del funcionamiento y de
la estructura de la organizaciéon informadora y del
alcance del informe;

3. Sistemas de gestion y estructura de gobierno.
Descripcion de la estructura organizativa, de las
politicas y de los sistemas de direccion, incluyendo
las gestiones realizadas en pro de la involucracion de
las partes interesadas.

4. Indice referenciado a la GRI. Una tabla en la que se
indique la ubicacion en el informe de la informacion
requerida segun las directrices de la GRI.

5. Indicadores de desempefio. Medidas del impacto
o de los efectos producidos por la organizacion
informadora, divididos en indicadores del desempefio
integral, econémico, medioambiental y social.




Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

Informacion a los Ciudadanos y Consulta con las Partes Interesadas

2.

Respuesta directa a las solicitudes de informacién
de las partes interesadas: en vez de generar perio-
dicamente un informe detallado sobre sus actividades,
las empresas pueden preferir responder directamente a
las solicitudes de informacién de las partes interesadas.

Eco-etiquetas: etiquetado de productos indicando sus
atributos medioambientales, permite a las empresas
comunicar sus compromisos directamente a las perso-
nas consumidoras. Los programas de eco-etiquetado
definen los requisitos de desempefio medioambiental
que un producto o servicio debe cumplir y otorga un
logotipo que puede plasmarse en todo el material publi-
citario del producto. También proporcionan un modelo y
un método de seguimiento. El objetivo es informar a las
personas consumidoras sobre los atributos medioam-
bientales, fomentando con ello la “eleccion verde” en la
compra. Ademas de aumentar la concienciacion de las
personas consumidoras y facilitar una valoracién obje-
tiva del desempefio medioambiental, las eco-etiquetas
pueden también ayudar a crear una cadena de aprovi-
sionamiento mas transparente.

Consultas con las partes interesadas: conlleva que
la alta direccién de la empresa no se limita a difundir y
recibir informacién, sino que estéa dispuesta a reaccionar
en funcion de la informacion que reciben. Dos técnicas:
aquellas con las que las empresas se limitan a solicitar
insumos a las partes interesadas (realizacion de encues-
tas y la obtencién de respuestas y reacciones a través
de grupos objetivo) y aquellas que incluyen un proceso
interactivo continuo (por ejemplo, la participacion en
talleres, seminarios y conferencias, participacion en or-
ganizaciones de partes interesadas multiples o grupos
de dialogo, y acuerdos de colaboracién formalizados,
incluyendo aquellos con la sociedad civil, los sindicatos
o el Estado).

La norma AA1000 da directrices para la participacion de las
partes interesadas. Se definen los objetivos de la involucra-
cién de las partes interesadas en el &mbito de dicha norma,
describe una serie de métodos de involucracion de las par-
tes interesadas y técnicas, y da consejos en apoyo del buen
uso de los métodos necesarios.

Acuerdos de colaboracién: con la sociedad civil y/o
con los gobiernos han sido una via para recabar in-
formacion de las partes interesadas y darles una res-
puesta. Los acuerdos de colaboracién medioambien-
tales que incorporan representantes de empresas, de
la sociedad civil y de gobiernos tienen por objetivo
afrontar un problema medioambiental especifico o en
curso de ambito local, nacional o mundial.
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Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

3. Evaluacion del Ciclo de Vida (ECV)

La ECV es una herramienta para la evaluacion sistematica
de los aspectos medioambientales de un producto o ser-
vicio a lo largo de todas las etapas de su ciclo de vida. El
ciclo de vida de un producto se inicia con la extraccion de
las materias primas, continda con su fabricacion, transpor-
te y uso, y termina con la gestion de residuos, incluyendo el
reciclado y la eliminacion final. En todas las etapas del ciclo
de vida se producen emisiones y vertidos y se consumen
recursos. Al abarcar los primeros y Ultimos impactos, inter-
nos y externos, de los productos y los procesos producti-
vos, la ECV promueve un enfoque holistico para la gestion
medioambiental realizada por la industria o el estado.

e Evaluacion de Impacto Ambiental (EIA): proce-
S0 que se suele aplicar en la fase de planificacion
de proyectos de construccion y es especifico para
cada emplazamiento en el que la instalacién podria
construirse. Aspira a identificar las consecuencias
sociales y medioambientales adversas que conlleva
el proyecto propuesto, de modo que las autoridades
concernientes estén plenamente informadas de los
impactos potenciales a la hora de decidir si aprue-
ban o modifican su disefio, 0 si incorporan medidas
correctoras. Los pasos esenciales de una EIA son:

e Definicidon de los objetivos y alcance

¢ Recopilacién de datos (identificando la situacion
de partida)

e Evaluacion del impacto (cuantificando los efectos
respecto de la situacion de partida)

e Control de los efectos (medidas correctoras)
e Comunicacion (a las partes interesadas)

e |SO 1404: norma internacional para la ECV. Esbo-
za un proceso de ECV de cuatro pasos:

1. Definicion de los objetivos y del alcance: se
define el producto o servicio que se va a
evaluar, se eligen las bases funcionales a
utilizar para la comparacion, y se determina el
nivel requerido de detalle.

2. Inventario de insumos 'y residuos: se
cuantifican para cada proceso las fuentes
de energia y las materias primas utilizadas,
las emisiones a la atmodsfera y los vertidos
al agua o al suelo, y los distintos usos de la
tierra; después se combinan en el mapa de
flujos de procesos y se referencian a las bases
funcionales.




Lineas
Directrices

Herramientas y enfoques

3. Evaluacioén del Ciclo de Vida (ECV)

3. Evaluacién del impacto: se agrupan vy
cuantifican los efectos de la utilizacion de
recursos y de la generacién de emisiones y
vertidos en un ndmero limitado de categorias
de impacto, cuya importancia puede luego
sopesarse.

4. Interpretacion: se informa de los resultados
de la forma mas comunicativa posible y se
evallan sistematicamente la necesidad vy las
oportunidades de reducir el impacto de un
producto o servicio sobre el medio ambiente.

e El Eco-diseno: el Disefio para el Medio Ambien-
te (o eco-disefo) es la integracion sistematica de
las consideraciones medioambientales en el di-
sefo de los productos y los procesos. Utiliza la
ECV como informacién base a partir de la cual
generar innovaciones en el diseno de los produc-
tos que reduzcan el uso de recursos, la conta-
minacién y/o los residuos. Su objetivo primordial
es la concepcién de productos y servicios en los
que se minimicen los impactos medioambientales
a lo largo de todo su ciclo de vida. En el proce-
so de eco-disefio, quienes disefian podran tener
en cuenta el origen, la composicién y la toxicidad
de las materias primas; la energia y los recursos
necesarios para fabricar el producto; y cémo se
puede reciclar o reutilizar el producto al final de
su vida. Acompanados por otras consideraciones
sobre el producto, como la calidad, el precio y la
funcionalidad, los productos eco-disefiados se
venden como alternativa viable desde un punto
de vista econémico y medioambiental a los pro-
ductos tradicionales.

La norma ISO 14062 describe los conceptos y las
practicas actuales relativos a la integracion de los
aspectos medioambientales en el disefio y desa-
rrollo de productos.

4. El Ejercicio de la
Prudencia

Evaluacion del Riesgo Ambiental: consiste en la iden-
tificacion y la evaluacién de cada uno de los pasos de
una secuencia desde los origenes de un peligro hasta sus
consecuencias finales para un sistema dado. Es un ele-
mento esencial para decidir si, y como, un riesgo debe
ser evitado, reducido o aceptado. Supone esencialmente
evaluar la probabilidad de las causas y los efectos y el gra-
do de desconocimiento sobre ambos, teniendo en cuenta
un amplio espectro de variables. Herramientas pertinentes
para la evaluacion de riesgos ambientales:
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4. El Ejercicio de la Prudencia

e Evaluacién de impacto ambiental. Los riesgos
ambientales pueden ser reducidos por medio de la
evaluacion de los dafios ambientales potenciales,
antes de que una actividad sea llevada a cabo, y de
la toma de las medidas adecuadas para prevenir y
mitigar dichos dafos.

e Evaluacion del Ciclo de Vida (ECV). La ECV contri-
buye a limitar los riesgos para el medio ambiente al
explorar las posibilidades de insumos y residuos mas
benignos medioambientaimente en el desarrollo de
los productos y los procesos.

e Investigacion y examen de pares. Las investiga-
ciones que las empresas llevan a cabo o usan en la
realizacion de una evaluacion de riesgos, pueden
someterse a examenes de pares realizados por la
comunidad cientifica relevante para asegurar que
son creibles y que son las mejores entre las dis-
ponibles. Del mismo modo, los resultados de la
evaluacion ambiental pueden ser examinados por
los pares antes de que sean enviados para apro-
bacién de producto, cuando esta aprobacion es
obligatoria.

Gestion del Riesgo: proceso en el cual se organizan las
alternativas que existen para manejar un riesgo. Supone
un intento de proporcionar un enfoque integrado para
la solucion de problemas de salud y medioambientales;
para asegurar que la gestion del riesgo y las decisiones
econdmicas se basan en la mejor evidencia cientifica y
se llevan a cabo en el contexto de alternativas de ges-
tion; para centrarse en la colaboracion, comunicacion
y negociacion entre las partes interesadas relevantes;
para producir decisiones con mayores probabilidades de
éxito que aquellas que se hacen sin una involucracion
temprana de las partes interesadas y para poder incor-
porar informacioén critica que puede surgir en cualquier
momento. Existe una variedad de herramientas para la
gestion del riesgo: los sistemas de gestion medioam-
biental y las auditorias medioambientales; las normas
medioambientales (obligatorias —en cuyo caso son co-
nocidas como “normativas técnicas”- o voluntarias) y la
orientacion y formacion sobre las alternativas de gestion
de riesgos ofrecidas por las confederaciones sectoriales.

Comunicacion del riesgo: La comunicacion del riesgo trata
de dar al publico la mejor informacion posible sin aumentar
su nivel de inquietud.
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4. El Ejercicio de la
Prudencia

Las herramientas de comunicacién del riesgo son las mis-
mas que utilizan las empresas para informar acerca de sus
actividades en general: sus paginas web y sus informes
anuales. En cuanto al etiquetado, como a menudo la eti-
queta indica el cumplimiento del proceso requerido por una
norma voluntariamente adoptada, el etiquetado puede ser
un medio efectivo para comunicar los resultados de la eva-
luacion de riesgos y las decisiones de gestion.

5. Prevencién, Preparacion, Respuesta ante las Emergencias

Sistemas normalizados

e IS0 14001: La preparacion y la respuesta ante emer-
gencias se abordan en distintas partes del sistema.
Las empresas tienen que establecer y mantener
procedimientos para la identificacion de y la res-
puesta ante situaciones potenciales de emergencia
y accidentes, y para prevenir y atenuar los impactos
ambientales que podrian derivarse de ellos. La nor-
ma exige que las empresas revisen (y modifiquen si
fuera necesario) dichos procedimientos después de
haberse dado casos de emergencias o accidentes,
y comprobar periédicamente dichos procedimientos
en la medida de lo posible. Asimismo sugiere que se
ponga en marcha un procedimiento para la recep-
cién, documentacion y respuesta a la informacién
y solicitudes de informacién recibidas de las partes
interesadas, incluyendo la comunicacion con las au-
toridades publicas relativa a la planificacion de emer-
gencias. Los procedimientos operativos deben con-
siderar: las emisiones accidentales a la atmosfera, los
vertidos accidentales al agua o al suelo, y los efectos
especificos en los ecosistemas y el medio ambiente
procedentes de escapes accidentales. Dichos pro-
cedimientos deberan tener en cuenta accidentes,
situaciones de emergencia potenciales, e incidentes
derivados o derivables de unas condiciones de fun-
cionamiento anémalas.

Caodigos voluntarios de conducta y otras directrices

e Gestion de emergencias como un principio em-
presarial general: La Camara Internacional de Co-
mercio incluyd la preparacion y la respuesta ante
emergencias entre los 16 principios fundamentales
de su Carta Empresarial sobre Desarrollo Sostenible
(www.iccwbo.org). Los principios de la Coalition for
Environmentally Responsible Economies, CERES exi-
ge a los signatarios de su Carta la realizacion de una
autoevaluacion sistematica de su progreso ambiental
y la preparacion de un informe anual a disposicion del
publico (www.ceres.org).
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5. Prevencion, Preparacién, Respuesta ante las Emergencias

e (Cobdigos y directrices sectoriales:

e Las empresas que producen O manejan
sustancias quimicas y peligrosas pueden
utilizar los Principios rectores de la OCDE
para la prevencion, preparacion y respuesta
ante accidentes quimicos (OECD Guiding
Principles for Chemical Accident Prevention,
Preparedness, and Response).

® Responsible Care (Cuidado Responsable) es un
enfoque voluntario para el manejo mas seguro
de los productos en la industria quimica. Dispone
de dos codigos relacionados con la gestion
de emergencias: “Cdédigo sobre Respuesta vy
Conocimiento de la Comunidad” y “Cddigo de
Seguridad en los Procesos”.

e Transportation Community Awareness Emergency
Response involucra a las industrias de produccion,
transporte y distribucion de productos quimicos,
la industria de respuesta ante emergencias con
productos quimicos y el gobierno en América del
Norte ( www.transcaer.org).

e FEl Sistema de Evaluacion de la Calidad y la
Seguridad (Safety and Quality Assessment
System) es un programa del Consejo de la Industria
Quimica Europea para ayudar a seleccionar socios
logisticos que cumplan los mas altos requisitos de
seguridad (www.sQas.org).

e El Transport Accident Information and Emergency
Response System (Sistema de Respuesta ante
Emergencias e Informacion de Accidentes de
Transporte) creado por las empresas quimicas de
Austria y Alemania.

Coordinacion de los planes de prevencion de emer-
gencias: El PNUMA, junto con los gobiernos y la indus-
tria, ha confeccionado una metodologia con el propdsito
de minimizar el advenimiento y los efectos dafinos de los
accidentes tecnoldgicos y las emergencias ambientales
denominado Awareness and Preparedness for Emergen-
cy at Local Level (APELL) (Conocimiento y Preparacion
para Emergencias en el Ambito Local). Persigue identi-
ficar los riesgos existentes en una comunidad industria-
lizada y concienciar sobre los mismos, para poner en
marcha medidas para la reduccién y atenuacion de los
riesgos, y para realizar una preparacion coordinada entre
la industria, las autoridades locales y la poblacién local
(www.uneptie.org/pc/apell).
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Herramientas para mejoras en los procesos:
e Sistemas de gestion medioambiental (SGA)

e Parametros ambientales: es improbable que las em-
presas puedan lograr mejoras medioambientales si
carecen de datos sobre su desempefio. Las empresas
también tienen que afrontar la expectativa de las perso-
nas interesadas (financieras y no) de que se cuantifiquen
sus resultados ambientales, y poner la informacion re-
levante a disposicion del publico. Algunas herramientas
Utiles para medir el desempefio ambiental estudiadas
anteriormente son: Pardametros de eco-eficiencia o in-
dicadores de desemperio medioambiental;, “Benchmar-
king”; Contabilidad de la gestion medioambiental (CGM).

5. Prevencién, Preparacion,
Respuesta ante las Emergencias

Herramientas para la mejora de los productos y los ser-
vicios:

e Productos: Ademas de la Evaluacion del ciclo de vida
(ECV), el Disefio para el medio ambiente (eco-disefio),
existen las iniciativas de Gerencia de productos (pro-
duct stewardship). La Gerencia de productos apela a
todas las personas que participan en el ciclo de vida
del producto (fabricantes, detallistas, usuarias y elimi-
nadoras) a compartir la responsabilidad para disminuir
los impactos ambientales de los productos.

Los Esquemas de recogida de productos organizados por las
empresas son un ejemplo. Las empresas pueden recuperar
productos para reciclaje o refabricacion o establecerse como
compradoras de materiales secundarios recogidos por otros.
A través de los esquemas de recogida, las empresas asumen
la responsabilidad de sus productos con la puesta en marcha
de programas de recogida, reciclado, reutilizacion y refabrica-
cion. En otros casos, las empresas pueden estar a cargo de la
eliminacion segura. Dependiendo del producto, puede ser mas
eficaz que el conjunto de la industria los ponga en marcha (Es-
quemas de recogida de productos promovidos por la industria).

e Servicios (Servicios mas “verdes”). Cuando las empre-
sas aplican principios de disefo verde a servicios, 1o que
normalmente tratan de evitar es alcanzar la eficiencia
medioambiental a costa del servicio. Algunas herramien-
tas aplicables son: la Norma ISO 14001 y los Acuerdos
de colaboracion sectoriales (acuerdos de colaboracion
€on organizaciones tales como grupos medioambienta-
les, la administracion y otras empresas').

6. La Mejora Continua del Desempeiio Ambiental

120 Por ejemplo, la empresa United Parcel Service of America (UPS) esta-
bleci6 un acuerdo de colaboracién con la Alianza para la Innovacién Am-
biental en los EEUU, resultado de la cual se crearon los “sobres aéreos
reutilizables al dia siguiente” (OECD, 2005, p. 94).
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6. La Mejora Continua del Desempeino Ambiental

Herramientas de concienciacién de la clientela: Para
complementar su labor en productos y servicios mas ver-
des, las empresas necesitan comunicar a la clientela y ac-
cionistas la informacién medioambiental proactivamente.
Para aumentar la informacién disponible para las perso-
nas consumidoras, las empresas informan a la clientela
potencial sobre los atributos medioambientales de los
productos a través de las eco-etiquetas. Por otro lado,
existen herramientas de informacion sobre la empresa,
como los informes medioambientales y las bases de datos
a disposicion de la ciudadania (base de datos publica con
informacion medioambiental que facilita el conocimiento
de las personas consumidoras, no solo sobre las carac-
teristicas ambientales de los productos y servicios, sino
también sobre las empresas).

Investigacion y desarrollo: las empresas pueden investigar
para que el desempefo ambiental de la empresa mejore a
largo plazo. La mejora en las instalaciones y los procesos
productivos es una de las mejoras posibles (procesos e ins-
talaciones mas “verdes”).

Otra area de investigaciéon es la innovacion en la gestion
medioambiental que aborda temas como las herramientas
que una empresa necesitara tener en un futuro cercano para
mejorar su desempefio ambiental de forma continua, e iden-
tifica los elementos que faltan en el conjunto de herramien-
tas actual (desarrollo de nuevas herramientas de gestion
medioambiental).

7. Educacion y Formacion Medioambiental

Formacioén en materia de salud y seguridad ambienta-
les: La formacién de trabajadores a la prevencion y res-
puesta ante emergencias es normalmente obligatoria. La
normativa especifica en algunos casos los requisitos téc-
nicos que deben cubrirse en un curso de formacion pero
no especifica como disefarlo o confeccionarlo, y mucho
menos como darlo o evaluarlo.

Hay casos en los que las empresas deciden dar formacion y
entrenamiento medioambiental de forma voluntaria. Esto es
particularmente importante en el contexto de las actividades
desarrolladas por las empresas multinacionales en los pai-
ses en desarrollo, donde las obligaciones pueden ser menos
severas.

Varias normas especifican los requisitos de un sistema de
gestion de la salud y la seguridad en el trabajo. Dos nor-
mas utilizadas comunmente son ILO-OSH 2007 y OHSAS
18001.
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7. Educacién y Formaciéon Medioambiental

Formacién en el contexto de un sistema de gestién
medioambiental en funcionamiento. Siguiendo tanto la
norma ISO 14001 como la norma OHSAS 18001, una em-
presa tiene que identificar sus necesidades de formacién
y exigir que todo el personal cuyo trabajo pueda generar
impactos ambientales importantes reciba la formacion ade-
cuada. Ambas normas exigen que cualquier persona que
realice tareas que puedan ocasionar impactos ambientales
significativos debe estar considerada capacitada para ello.
La capacitacion se evalla en funcién de la adecuacion de
la formacion, del entrenamiento y/o de la experiencia. Nor-
malmente los programas de formacion tienen los siguientes
elementos:

e |dentificar las necesidades de formacion del personal.

e Confeccionar el plan de formacioén dirigido a las nece-
sidades previamente definidas.

e \Vrificar que los planes de formacién sean confor-
mes a los requisitos normativos aplicables a la or-
ganizacion.

e Formar grupos objetivo de personas empleadas.
e Documentar la formacion recibida.
e Evaluar la formacion.

Formacion para poner en marcha un sistema de ges-
tién. La norma ISO 14004 proporciona una guia para las
empresas que quieren establecer un SGA conforme a la
norma ISO 14001. Segun ISO 14004 las actividades de
formacion responden a cuatro categorias dependiendo de
lo que se busque con ellas: aumentar la concienciacion
sobre la importancia de la gestion medioambiental de la
empresa; elevar el conocimiento general sobre el medio
ambiente; incrementar las aptitudes y asegurar el cumpli-
miento normativo.

Pasos para el establecimiento de un programa de for-
macioén ambiental. Antes de establecer un programa de
formacion ambiental adaptado a un sistema de seguridad
laboral y/o un SGA, deben considerarse varias cuestiones.
El primer paso es la evaluacion de las necesidades de for-
macién; la norma ISO 14001 sugiere a este respecto que se
creen y mantengan “procedimientos” para identificar esas
necesidades de formacion. Las actividades de formacion
también se pueden proporcionar a socios empresariales ta-
les como proveedores, subcontratistas y contratistas.
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8. Contribuir al Desarrollo de la Politica Medioambiental

Referencias a acuerdos de colaboracién en los cédigos
de conducta de las empresas. Los cédigos de conducta
de las empresas pueden exigir un papel como colaborador
de la Administracién, como con otros interesados de la so-
ciedad civil. Un nimero creciente de empresas ha incluido
esta actividad en su politica medioambiental corporativa.

Participacién en los procesos gubernamentales de con-
sultas:

e Consultas formales entre el publico y la Adminis-
tracion. Las consultas formales son esencialmente
propuestas por las administraciones para recopilar in-
formacién relativa a iniciativas politicas o normativas.
En la mayoria de los paises de la OCDE las adminis-
traciones han abierto lineas de comunicacion con las
partes interesadas para proporcionar una oportunidad
de revisar y comentar las iniciativas estatales.

e Convocatorias publicas y solicitud de comentarios.
Muchas administraciones dan la posibilidad al sector
privado de hacer comentarios sobre las proposiciones
legislativas y reglamentarias. Asi, las empresas pue-
den proporcionar una critica constructiva de forma
que las medidas politicas o legales sean realizables
y conscientes de las realidades empresariales. Las
administraciones también han disefiado mecanismos
para recopilar comentarios de los ciudadanos y para
el dialogo politico con los que recabar opiniones sobre
proposiciones.

e Comités nacionales sobre desarrollo sostenible.
Estos 6rganos se crean y sancionan por los gobiernos
nacionales; normalmente relnen a miembros del go-
bierno, de las empresas y de la social civil para definir el
desarrollo sostenible en un contexto nacional concreto.
Muchos de estos comités son también responsables
de la puesta en marcha de los compromisos nacio-
nales asumidos en la Cumbre de la Tierra de Rio de
Janeiro en 1992 y en la Cumbre Mundial para el Desa-
rrollo Sostenible de Johannesburgo en 2002.

Instrumentos de autorregulacion e instrumentos de mer-
cado. Ademas de la legislacion y la reglamentacion, los esta-
dos han usado otros instrumentos para mejorar el desempe-
fio medioambiental de las empresas. Los lideres empresaria-
les e industriales han estado participando activamente para
cambiar las “reglas del juego” con el fin de lograr politicas
basadas en alternativas a las normativas de mando y control.
Estas herramientas incluyen Pactos acordados entre las ad-
ministraciones y las empresas, por los que se les da a estas
la oportunidad de cumplir los objetivos generales de medio
ambiente a través de un programa disefiado por la industria.
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8. Contribuir al Desarrollo de la Politica Medioambiental

Acuerdos de colaboracién con el gobierno y las autori-
dades locales. El plan de implementacion adoptado en la
Cumbre de Johannesburgo recomienda extender los acuer-
dos de colaboracién entre actores gubernamentales y no gu-
bernamentales, para alcanzar el desarrollo sostenible en to-
dos los ambitos. Algunas empresas han tomado la iniciativa
de establecer acuerdos de colaboracién con las autoridades
locales en el ambito de la elaboracion de politicas.

Enfoques de cooperacion entre las empresas. Un cono-
cido método de establecer el didlogo con las administracio-
nes es a través de la defensa o militancia activa de politicas.
Cuando las empresas se juntan con otros miembros de la
sociedad civil, las administraciones tienden a ser mas recep-
tivas hacia sus preocupaciones, ya que sus planteamientos
reflejan un consenso que presumiblemente reconcilia posi-
ciones diferentes.

Otra via es el Didlogo a través de asociaciones industriales
El didlogo con asociaciones industriales que comparten el
mismo punto de vista puede ser mas eficiente para las ad-
ministraciones que carecen de recursos para relacionarse de
forma individual con las empresas.

Procesos internacionales. La involucracion de las empre-
sas en el proceso de elaboracion de politicas no se restringe
a las actividades nacionales, locales o regionales. Las em-
presas que operan en jurisdicciones multiples consideran
importante asistir a reuniones internacionales, ya que de sus
resultados pueden derivarse consecuencias en los sistemas
normativos de esas jurisdicciones. Varios procesos interna-
cionales de desarrollo de politicas y de tratados medioam-
bientales permiten la participacion de representantes de la
sociedad civil en sus reuniones. Ademas, se han establecido
otras organizaciones independientes que facilitan el diélo-
go entre las empresas y las administraciones en el ambito
internacional, por ejemplo, el consejo asesor empresarial e
industrial de la OCDE (Business and Industry Advisory Coun-
cil, BIAC), que se cre6 especificamente para establecer un
dialogo con los gobiernos de la OCDE, asi como el “World
Business Council for Sustainable Development” (WBCSD) y
La Camara Internacional de Comercio (ICC).

Fuente: Elaboracion Propia a partir de OECD (2005).

A pesar de todas esas herramientas, resulta dificil materiali-
zar y medir la sostenibilidad a nivel de empresa. Para las empre-
sas puede ser complicado decidir la direccién que deben adoptar
en materia medioambiental, dado que no cuentan con gufas séli-
das en materia de los limites ecoldgicos en los que las empresas
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deberian actuar. Asi, la elaboracion de informes medioambienta-
les es un area poco desarrollada, no existen estdndares de soste-
nibilidad ampliamente aceptados, y las empresas generalmente
abordan sus efectos medioambientales a nivel local, empleando
un gran numero de indicadores. Para complicar ain mas este
panorama, las empresas difieren incluso a nivel del mismo sec-
tor, la externalizacion se estd volviendo cada vez mds comun y el
tipo y nimero de procesos difiere en cada empresa. Por consi-
guiente, los indicadores varian entre las empresas y generan in-
formacion incompatible, lo que hace virtualmente imposible va-
lorar la sostenibilidad a nivel de empresa (Malovics, et al., 2008).

Por otro lado, los instrumentos o herramientas de gestién
medioambiental se pueden clasificar de acuerdo con su fun-
cion preventiva, correctora o curativa (Gémez Orea, 2009):

e Preventiva (prevenir degradaciones ambientales): los
Estudios de Impacto Ambiental de proyectos, los Infor-
mes de Sostenibilidad Ambiental de planes y progra-
mas, la Autorizacién Ambiental Integrada y el Analisis
de Riesgo Ambiental;

e Correctora (corregir el comportamiento de los agentes
socioeconémicos que generen o puedan generar degra-
daciones): los Sistemas Normalizados de Gestién Am-
biental (SGA), que se refieren a los procesos producti-
vos de bienes o de servicios, y el Etiquetado Ecoldgico
que se aplica a los productos;

e (urativa (curar las degradaciones ya existentes deriva-
das de circunstancias histéricas mas o menos lejanas):
la recuperacion de espacios degradados en general y de
los suelos contaminados en particular. A estos se afia-
den los instrumentos fiscales y otros de mercado que
completen a los anteriores.

Del mismo modo, los costes derivados de las operaciones
medioambientales de la empresa se podrian dividir en los costes
de prevencion y evaluacion (que constituyen la categoria de cos-
tes de cumplimiento) y los costes de fallos internos y externos
(que conforman la categoria de costes por incumplimiento). Los
costes por prevencion son los derivados de impedir que tenga
lugar el fallo medioambiental, los costes de evaluaciéon son los
generados por el control y compensacion por los problemas no
eliminados a través de las actividades de prevencion, los costes
por fallos internos son los que debe soportar la empresa para



remediar los problemas ambientales antes de que hayan afecta-
do a los stakeholders externos, y los costes externos consisten
en los que debe hacer frente la empresa para solucionar los
problemas que ha generado (Raiborn, et al., 2011).

La tabla 48 refleja asimismo un modelo para ofrecer infor-
macién sobre los costes medioambientales de la empresa, de
forma que incremente su transparencia informativa en torno
al impacto medioambiental de sus operaciones, tanto a perso-
nas gestoras, como a los stakeholders de la empresa (Raiborn
etal., 2011).

Tabla 48. Informe de costes medioambientales

Costes de cumplimiento €

Prevencion

e Formacién en materia medioambiental.

e Coste de proteccion medioambiental (in-
cluirfa depreciacion, reparacién y mante-
nimiento de equipamiento de proteccion
medioambiental).

® Investigacion y desarrollo relacionado con
temas medioambientales

e Actividades de reciclaje y reutilizacion (inclu-
yendo contenedores).

e Oftros costes de prevencion (tales como €
vestuario especializado para las personas
trabajadoras; empaquetado y actividades
de distribucién eco-amigables; actividades
de contratacion y compra ecoldgicas; acti-
vidades de evaluacion del ciclo de vida del
producto para minimizar los desperdicios
y maximizar las posibilidades de reciclar;
distinciones a las personas de la empresa
por sugerencias medioambientales benefi-
ciosas).

Evaluacion

e Monitorizacion, inspeccion y comprobacion
del equipamiento de proteccién medioam-
biental.

e Cumplimiento medioambiental de su perso-
nal empleado.

e \erificacion de proceso de proteccion
medioambiental.

e Otros costes de evaluacion.
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Costes por incumplimiento

Fallos internos

e Almacenaje, eliminacién y tratamiento de re-
siduos (en especial los residuos peligrosos).

e (Coste de aseguramiento relacionados con
peligros medioambientales potenciales.

e Costes para controlar los riesgos medioam-
bientales.

e Costes de reelaboracion de productos que
no cumplen los estandares medioambien-
tales.

e Otros costes por fallos internos.

Fallos externos

e Retirada de productos perjudiciales para el
medio ambiente.

e Incrementos de multas, penalizaciones y
seguros por incumplimiento con las norma-
tivas medioambientales.

e Resolucién de accidentes medioambien-
tales.

e Costes legales y procesales actuales rela-
cionadas con problemas medioambientales.

e Deterioro del valor de los activos del suelo
0 la planta provocados por la degradacion
medioambiental.

e Gestion de la crisis y tramitacion de re-

clamaciones relacionadas con problemas
medioambientales.

Costes medioambientales totales

Menos:
Beneficios medioambientales calculables

Por ejemplo, reduccion de seguros derivados
de la instalacién de equipamiento de proteccion
medioambiental; ingresos generados por la venta
de materiales reciclados; ahorros producidos por
la reutilizacion de materiales, contenedores, etc.;
reduccion de primas de seguro; desgravaciones
o bonificaciones fiscales obtenidas por activida-
des medioambientales; eficiencias proporcio-
nadas por el control o reduccion de emisiones;
ahorros por conservacion.

Costes o beneficios medioambientales netos

Fuente: Raiborn, et al. (2011).




Barreras a las iniciativas medioambientales de las
empresas: el camino hacia la empresa verde

Se pueden diferenciar dos tipos de barreras que obstacu-
lizan la adopcién de medidas de tipo medioambiental por
parte de las empresas: las de la industria y las organizati-
vas (Garcés, 2006). Las barreras de la industria se relacio-
nan con el tipo de actividad a la que se dedica la empresa e
inciden principalmente en los sectores con mayores proble-
mas de contaminacion (como el quimico, eléctrico, papelero,
metaldrgico, minero, etc.). Por su parte, las organizativas
afectan a la empresa independientemente de su sector de
pertenencia, estando relacionadas con su estructura y con-
diciones operativas especificas. Estas no solo entorpecen el
proceso de adaptaciéon medioambiental, sino cualquier otro
tipo de cambio que la empresa desee acometer. Son precisa-
mente estas barreras las que mas inciden en el progreso
medioambiental de la organizacion (ibid). A menos que las
estrategias de sostenibilidad sean plenamente integradas y
que las personas de la organizacién se comprometan de for-
ma activa con esas estrategias, el cambio en las organizacio-
nes serd limitado. Es decir, que “los obstaculos para llevar a
cabo con éxito estrategias empresariales sostenibles no solo
tienen que ver con los aspectos técnicos de la huella de car-
bono o la gestién de residuos, sino también con el desarrollo
organizativo, los aspectos culturales, la integracién y el cam-
bio de paradigma” (Arenas, et al., 2010, p. 15).

Tabla 49. Barreras de la industria y organizativas en la adopcién de medidas de
responsabilidad medioambiental

Tipo Descripcion

Barreras de la industria

Necesidad de fondos para llevar a
Costes de adaptacion cabo las grandes y pequefas mejoras
medioambientales.

Falta de infraestructura adecuada para

Escasez de infraestructura . » . .
garantizar una actividad industrial segura.

Dificultad de recoleccién y contabilizacion
de datos para prevenir, medir y evaluar
las ventajas e inconvenientes de los pro-
Falta de informacion yectos de caracter medioambiental; des-
conocimiento de la legislacion medioam-
biental e inadecuada oferta de servicios

de asesoria e ingenieria medioambiental.
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Tipo Descripcion
Desconocimiento de las posibilidades
Desconocimiento tecnoldgicas incertidumbre acerca de
tecnoldgico sus resultados e insuficiente oferta tec-

noldgica medioambiental.

Barreras organizativas

Actitud del personal

Actitud de la alta direccion

Inadecuada estructura
organizativa

Falta de comunicacion

Inercia operacional

Falta de compromiso por parte del per-
sonal, entre cuyos intereses no es priori-
taria la proteccion del entorno natural.

Inexperiencia y actitud desinteresada y
descuidada de la alta direccion, que no
considera la proteccién del entorno natu-
ral como un valor clave.

Estructuras organizativas burocraticas y
rigidas que dificultan la introduccién de
innovaciones.

Distancia entre los compromisos adopta-
dos por la alta direccion y la adopcion de
medidas a través de la organizacion.

Tendencia a continuar con los proced-
imientos de operacién tradicionales Ten-
dencia a continuar con los procedimien-
tos de operacion tradicionales

Fuente: Garcés, C. (2006, pp.

90y 92).

De acuerdo con Arenas, et al. (2010) la incorporacion de la
sostenibilidad ambiental en una empresa requiere la interaccién
de tres estrategias basicas a las que hay que prestar una especial
atencion durante el proceso de cambio (ver figura adjunta).



Figura 20. Paradigma de la empresa verde: Los tres pasos o aspectos hacia una
empresa verde

Cambio Cultural
* Management
e Clientela

® Personas Empleadas
® Personas Accionistas

Eco-innovacion
e |+D

e Cadena de valor
* Marketing

® Produccion

Empresa Verde

Colaboracién abierta
e ONGs

* Empresas Proveedoras
e Empresas
Competidoras
* Reguladores

Fuente: Arenas, et al. (2010, p. 26).

1. Cambio cultural: Impulso de un paradigma verde en la
empresa, que sea dindmico, en clave positiva y que se inte-
gre en todos los niveles, equipos y personas.

La cultura, comtunmente se define como los valores com-
partidos por los integrantes de la organizacion, que no necesa-
riamente estdn recogidos por escrito. Una de las razones que
impiden que se produzca cualquier cambio dentro de la em-
presa es la resistencia interna ante el mismo. Para lograr que
se produzca el cambio en la empresa deben entenderse y abor-
darse los obstdculos y fuerzas que se oponen a él, y nunca
forzarlo mediante el uso del poder (Arenas, et al., 2010, p. 29).

Para llevar a cabo un cambio cultural profundo y durade-

ro, el proceso de cambio debe asentarse en cuatro elementos
(ibid, pp. 31-32):

e Disenio de una nueva vision o imagen de futuro convin-

cente y positiva en la que se incluya la sostenibilidad
medioambiental.

e Promover una intensa comunicacion durante el proce-
so de cambio, ya que una vision solo resulta util cuando
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es conocida por todos las personas de la organizacion.
Es necesario involucrar y potenciar el papel de todas
las personas.

e Desarrollo de programas de formacion y el enfoque en
las personas. La formaciéon y el aprendizaje pueden
ayudar a transmitir los nuevos valores de la sostenibili-
dad medioambiental. La sostenibilidad ambiental es un
tema complejo que requiere una actualizaciéon continua
de nuevos conocimientos, por lo que son necesarios la
formacion y aprendizaje permanente para incrementar
la capacidad de innovacién.

e Garantizar la integracion a través del liderazgo. Los
programas de sostenibilidad que arrojan mejores re-
sultados aplican un enfoque descendente o top-down,
aunque en algunos casos si una organizacion carece de
vision descendente, el resto de la organizacion puede
participar de un enfoque ascendente o bottom-up. En
cualquier caso, el nuevo paradigma “verde” debera fi-
nalmente ser aceptado y fomentado en algin momento
por la alta direccién, ya que es la Unica con capacidad
para alinear con éxito a toda la organizacién, por lo que
es imprescindible el su apoyo e implicacion.

Es fundamental la participaciéon y compromiso de las per-
sonas de la organizacion en el camino hacia la sostenibilidad.
Las personas que lideran las empresas reconocen que las em-
pleadas desempefian un papel crucial en el impulso y desplie-
gue de la estrategia de sostenibilidad. Segtin una encuesta del
World Economic Forum, en opiniéon del 75% de las personas
que integran la alta direccion, las personas integrantes de la
empresa son la fuerza clave en la RSE; el 60% consideraba
que la motivaciéon de las personas empleadas es uno de los
beneficios méds importantes al involucrarse en iniciativas de
RSE; y un 90% identificaba la comunicacion interna de los
valores y politicas como un paso clave para alcanzar el éxito
en este &mbito (WBCSD, 2010).

Muchas veces la cultura de la sostenibilidad proviene de la
visién de la persona fundadora o de la historia o tradicién de
contribucién a la sociedad de la propia empresa. En otras
ocasiones el impetu surge de un pequefio grupo de ejecutivos
y ejecutivas seniors. Cualquiera que sea su origen, el mante-
nimiento del compromiso de las personas empleadas requie-
re una inversion y apoyo significativo a lo largo de la organi-



zacion. Las actividades de participaciéon y generacion de
compromiso de las personas necesitan estar ligadas a los ob-
jetivos de la empresa (WBCSD, 2010). Las empresas suelen
disponer de programas para involucrar a las personas en te-
mas de sostenibilidad, como por ejemplo, una seccién de la
intranet con politicas e informacién, un médulo de formacion,
una o dos preguntas en la encuesta anual de satisfacciéon o un
programa de voluntariado de los trabajadores y trabajadoras.

Figura 21. Enfoques de participacién y compromiso

Deigualaigua |idorazgo
Seguir el camino
marcado
Verlo es creerlo
Marcar a pauta
‘Cumbres, conferencias, seminarios
Formacién en sostenibilidad estratégica
Integrarlo en programas de desarrollo de liderazgo
iado basado en habilidad sin
remunerar y comisiones de servicio

Talento de gran potencial/
adoptadores de decisiones
estratégicas

Difusiones de politicas y codigos en las comunicaciones internas Empleados y empleadas
Acciones de sostenibilidad del personal y clubs generales
Campeones de sostenibilidad
Iniciativas de participacion de masas
Programas de recompensa y reconocimiento Potenciales trabajadores
y trabajadoras/nuevas
contrataciones

Informacién sobre sostenibilidad integrada en procesos de reclutamiento
Formacion basica en sostenibilidad en valores clave, codigos de conducta, principios de la empresa o
politicas especificas de RS

Fuente: WBCSD (2010, p. 7).

2. Colaboracion abierta: Didlogo y co-desarrollo con los prin-
cipales grupos de interés para promover un cambio de ma-
yor alcance.

La colaboracién con otras empresas, organizaciones e ins-
tituciones resulta esencial para el éxito en los procesos de cam-
bio hacia la sostenibilidad. La colaboracién con las empresas
proveedoras permite acceder a informacién y conocimiento
valioso a lo largo de la cadena de suministro. De la misma for-
ma, los canales de distribucién y las ONGs proporcionan datos
que permiten contrastar y comunicar los objetivos, avances y
resultados de la empresa, y los acuerdos con organismos de
investigacién, centros tecnoldgicos, especialistas universita-
rios, cientificos, etc. ofrecen acceso a soluciones innovadoras
basadas en su capacidad técnica. Todas estas relaciones per-
miten ampliar los efectos de las estrategias empresariales en el
ambito del medio ambiente. Por otro lado, en el proceso de
cambio hacia la sostenibilidad es importante mantener una co-
municacion externa, transparente y sincera con la clientela.
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Tabla 50. La sostenibilidad en la cadena de suministro de Wal-Mart

En opinién de Tim EIm, director de Estrategias de Wal-Mart, la mayoria de
las oportunidades de mejora que se dan en el ambito de la sostenibilidad
tienen que ver con las empresas proveedoras: “Si nos hubiéramos cen-
trado solamente en nuestras actividades, habriamos limitado a un 10%
nuestros efectos sobre el medio ambiente y habriamos eliminado el 90%
de las oportunidades que se nos ofrecian”. Wal-Mart garantiza que las
nuevas relaciones con las empresas proveedoras se basan en un com-
promiso a largo plazo, a diferencia del periodo de rotacién comprendido
entre doce y dieciocho meses que antes era habitual. Asimismo, la com-
pafia tiende puentes entre las empresas vendedoras y las ONG locales
y respalda a las empresas proveedoras ante los nuevos retos que les su-
pone trabajar con algoddn ecoldgico. Asi, por ejemplo, Wal-Mart adquiere
cultivos alternativos cuando los agricultores y agricultoras necesitan que
sus tierras se recuperen después de haber plantado algoddn, ya que esta
planta agota los nutrientes del suelo. La compafia, ademas, creé una
asociacion multisectorial de la cual forman parte catorce redes. Por otro
lado, Wal-Mart fomenta la toma de contacto entre sus equipos y personas
expertas externas para el establecimiento de objetivos y la evaluacién de
los resultados obtenidos en materia medioambiental, asi como la certifi-
cacion de productos y la colaboraciéon con las empresas proveedoras du-
rante el periodo de transicion. A pesar de las criticas que recibe Wall-Mart
en el ambito laboral, todo ello implica un importante giro en la concepcion
de los negocios que hasta el momento tenia la empresa de las practicas
tradicionales que imponian precios bajos y compromisos a corto plazo.

Fuente: Arenas, et al. (2010, p. 37).

3. Eco-innovacién: Replanteamiento de procesos operativos y
productivos para reducir la huella ecolégica y desarrollar
nuevos productos y servicios sostenibles.

El camino de la sostenibilidad se puede construir paso
a paso. En primer lugar, la empresa deberia planificar vic-
torias rapidas, es decir, la adopcién de medidas que ofrez-
can un resultado rdpido y que generen confianza en la nue-
va direccién de la empresa. Tanto la huella de carbono,
como las estrategias de reduccion de desechos, podrian ser
dos ejemplos de resultados rapidos. El segundo paso con-
sistirfa en formular proyectos de ecoinnovacién, que re-
queririan ciertos niveles de inversion, pero que todavia se
circunscribirian al marco habitual en la compaiia. Dentro
de este grupo de proyectos innovadores entrarian el desa-
rrollo de una linea de productos ecoldgicos y servicios ver-
des o la puesta en marcha de estrategias de eficacia ener-
gética de mayor alcance. El tltimo paso supondria cambiar
estratégicamente los sistemas mediante la reestructura-



cién del proceso, lo que conllevaria una verdadera trans-
formacién y supondria un cambio en el sistema o un nuevo
disefio en parte de las actividades o en su totalidad. En este
altimo paso se requeririan mayores inversiones y estrate-
gias mdas audaces. La aplicaciéon del protocolo Cradle To
Cradle, el ecodiserio y las politicas de residuo cero (Zero
Waste) podrian ser ejemplos de cambio de sistemas (ver
figura 22).

Figura 22. El camino de la sostenibilidad
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Fuente: Arenas, et al. (2010, p. 95)

Entre las herramientas que permiten llevar a cabo es-
trategias transformadoras se encuentra el marco Cradle
to Cradle (De la cuna a la cuna), que busca su inspiraciéon
en la propia naturaleza, donde no existe el concepto de
residuo de un organismo, ya que estos son nutrientes de
otro. Sus autores, el arquitecto y disefiador industrial Wi-
lliam McDonough y su socio, el quimico aleman Michael
Braungart, persiguen la creacién de fabricas no contami-
nantes en las que se elaboren productos seguros para el
medio ambiente y 100% reciclables, mediante la identifi-
cacion de nuevos procesos industriales y analizando todas
las materias primas que se utilizan para la fabricacién. Su
concepcion se aleja del ecologismo tradicional que preten-
de reducir el consumo y los residuos (eco-eficiencia), pa-
sando a reinventar los métodos industriales de forma que
los productos sean devueltos a la tierra como nutrientes
(nutrientes biolégicos!?!) o vuelvan a la industria para ser

21 Un nutriente biolégico es un material empleado por organismos vivos
que llevan a cabo procesos vitales como el crecimiento, la division de cé-
lulas, la sintesis de carbohidratos y otras funciones complejas. Los nu-
trientes bioldgicos son materiales que se biodegradan de forma segura y
que vuelven a la tierra para alimentar los procesos ambientales (www.
mbdc.com).
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reciclados (nutrientes técnicos'??). El marco De la Cuna a
la Cuna va més alla del objetivo tradicional de reducir los
impactos negativos del comercio (eco-eficiencia), hacia un
nuevo paradigma de incrementar sus impactos positivos
(eco-eficacia)'?® (www.mbdc.com; Arenas, et al., 2010).

De este modo, las empresas que se ajustan a este proto-
colo pueden obtener el Certificado Cradle to Cradle otorgado
por McDonough Braungart Design Chemistry (MBDC), que
atestigua que un producto es seguro para los humanos y el
medio ambiente y que estd disefiado para futuros ciclos de
vida. Los materiales y practicas de producciéon de cada uno
de los productos son evaluadas en 5 categorias: salud de los
materiales, reutilizacién de materiales, empleo de energias
renovables, gestion hidrica y responsabilidad social (www.
mbdc.com).

Tabla 51. Ejemplo del Marco De la Cuna a la Cuna: Rohner Textil, La transforma-
cién de residuos en alimentos

En 2002, el fabricante suizo Rohner Textil dio mucho que hablar en
las noticias con su recorte de costos y al lanzarse a nuevos negocios
y alinearse con McDonough y una empresa de disefos textiles esta-
dounidenses, Designtex, para producir telas de tapizar biodegradables
que, como ellos dicen, “son tan seguras que no te pasaria nada si te
las comieras”.

En la década de los noventa, Rohner Textil, la compafiia suiza dedicada
a la fabricacion de tejidos, tuvo que hacer frente a un serio problema:
los residuos que generaba habian sido clasificados como peligrosos. La
empresa tenia que resolver la cuestion, de lo contrario se veria obligada
a trasladar la fabrica desde su emplazamiento tradicional. El CEO pensé
como primera opcién la quema de los desechos, o cual suponia una
ventaja afladida: el ahorro de petroleo. Por suerte esta practica era ilegal
y la empresa no tuvo otro remedio que buscar alternativas. Se invitd a
William McDonough a que visitara la fabrica para estudiar el problema
con detenimiento.

122 Un nutriente técnico es un material que permanece en un sistema de
circuito cerrado de fabricacion, reutilizacion y recuperaciéon denominado
metabolismo técnico, manteniendo su valor a través de ciclos de producto
infinitos (www.mbdc.com).

123 Mientras que la eco-eficiencia es la estrategia para la sostenibilidad
basada en minimizar el dafio a los sistemas naturales reduciendo la can-
tidad de residuos y contaminacién que generan las actividades humanas,
la eco-eficacia, es la estrategia de MBDC (McDonough Braungart Design
Chemistry) para disefiar una industria que sea segura, beneficiosa y rege-
nerativa, que produzca valor econémico, medioambiental y social (www.
mbdc.com).
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McDonough expuso los principios recogidos en el protocolo De la
cuna a la cuna y defendid la necesidad de cambiar de perspecti-
va: pasar de la mera gestion de residuos a tener en cuenta todo el
proceso de produccion e imaginar los residuos como alimentos. La
solucion llegé de forma natural: habia que disefar los textiles para
que fueran 100% biodegradables. Michael Braungart recomend¢ el
empleo de algoddn y ramio, ambos materiales naturales y resistentes.
Para producir el nuevo tejido, Climatex® Lifecycle™, se introdujeron
cambios fundamentales en todos los aspectos de la produccion, des-
de el lugar de trabajo en la fabrica a la eliminacion de todos los tintes
y productos quimicos téxicos, pasando por la utilizacion de materias
primas especiales. Ahora el tejido se fabrica con lana de ovejas cria-
das en libertad de Nueva Zelanda y con ramie, una fibra organica
procedente de Filipinas. En el proceso de fabricacion no se generan
elementos contaminantes.

El asunto se complicé al intentar encontrar alternativas para los tin-
tes. Se hicieron pruebas con 600 tintes y solo 16 de ellos resultaron
ser inocuos tanto para las personas, como para el medio ambiente.
Ahora bien, mezclando esos 16 tintes podia obtenerse cualquier co-
lor. Por lo tanto, ya podian fabricarse textiles biodegradables. Las so-
bras de los productos textiles diseflados por Rohner podian juntarse
para crear fieltro. Este fieltro se vende actualmente a los agricultores
y agricultoras de la zona para que abonen sus campos de fresas du-
rante el invierno; en primavera el fieltro se descompone y se convierte
en alimento para el suelo.

De ahi que Rohner afirme que hoy el agua de desecho de su fabrica
es mas limpia que el agua que se utiliza a la llegada de la fabrica.
Ademas, el hecho de tener menos tramites burocraticos se ha tradu-
cido en un ahorro de los costos de produccion del 20%.

“Con nuestro nuevo enfoque, no solo hemos dejado atras las respues-
tas tradicionales que se vienen dando a los problemas medioambien-
tales (reduccion, reutilizacion y reciclado), sino que hemos eliminado
la necesidad de reglamentacion, aspectos que valorara muchisimo
cualquier persona que posea una empresa”, afirma Wiliam McDo-
nough.

Fuente: Adaptado de Arenas, et al. (2010, pp. 40-41) y http://www.
wipo.int/wipo_magazine/es/2007/02 /article_0002.html

En definitiva, a la hora de adaptar las actividades de una

empresa y encarar los retos ambientales es recomendable
tener en cuenta las pautas de accion recogidas en la siguien-
te tabla. Las empresas que tengan visién y capacidad de lide-
razgo tienen la posibilidad de modificar sus modelos de ne-
gocio para ayudar a construir un futuro mas sostenible,
basado en la eficacia de los recursos naturales, el desarrollo
de la eco-innovacién y la potenciaciéon de las personas (Are-
nas, et al., 2010).
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Tabla 52. Recomendaciones para convertirse en una empresa sostenible

Cambio cultural - Introducir la sostenibilidad en el ADN de la com-
pania:

1. Disefiar una visiéon positiva y ambiciosa.

2. Involucrar y potenciar el papel del personal.

3. Asegurarse el apoyo e implicacion de quien lidera la empresa.
Colaboracion abierta - Implicar los grupos estratégicos de interés:

1. Influir en la cadena de valor.

2. Invertir en la comunicacion con la clientela.

3. Asociarse con personas expertas.

4. Ejercer presion sobre otras socias / socios comerciales.

Ecoinnovacion - Integrar la sostenibilidad en los procesos y pro-
ductos:

1. Posicionar estratégicamente la compafiia.

2. Promocionar el cambio gracias a reconocimientos externos.
3. Asegurar victorias rapidas.

4. Evaluar el progreso y cuantificar los objetivos.

Fuente: Arenas, et al. (2010, p. 95).

La Mujer y la Gestion Medioambiental: Iniciativas
internas medioambientales desde la perspectiva de
género

Durante muchos afios el ecofeminismo consideré que era
inherente a la naturaleza femenina su mayor sensibilidad
frente a la naturaleza, reivindicando para ellas los valores
maternales y una “cultura femenina” y asumiendo de algtn
modo la homogeneidad de todas las mujeres y la universali-
zacion de sus experiencias. Sin embargo, en la actualidad se
admite que no se puede considerar a las mujeres como una
categoria Unica, sin distinciéon de clases, castas, razas, religio-
nes, etnias y edades. De este modo, frente a una concepcién
esencialista de la mujer y su relacién con la naturaleza, los
nuevos enfoques conciben el género como una relacién, y la
vinculacién entre mujer y naturaleza como un fenémeno
construido en la practica en contextos especificos (Gonzalez
Garcia, 2008).

Asi, la relacién de las mujeres con la naturaleza viene
determinada por factores relacionales, de dindmicas socia-
les y de poder, que en cada caso dan lugar y establecen una
relacion especial con la naturaleza. Esa conexién tan parti-



cular de la mujer con la naturaleza no es por lo tanto fruto
de los sentimientos maternales, de un modo de pensar espe-
cificamente femenino o de la conexién con la madre tierra, y
ni tan siquiera se pueden universalizar las experiencias de
socializaciéon femeninas que harian comun esta conexién
para todas las mujeres. En realidad, la fuente del vinculo se
encuentra en las circunstancias materiales de las mujeres
que las obligan a recoger lefia, autoabastecerse de sus huer-
tos o transportar agua, y que remiten a unas relaciones de
género asimétricas en las que se encuentran atrapadas y
que impiden su acceso a recursos, propiedades y poder
(Gonzalez Garcia, 2008, p. 119).

En este sentido, en las comunidades rurales de los paises
en desarrollo el trabajo cotidiano de las mujeres con los re-
cursos naturales se hace mas evidente por su dependencia de
los mismos. Una situacion radicalmente opuesta es la que se
produce en los emplazamientos urbanos de las sociedades
occidentales, donde la relacién directa con el mundo natural
es en muchas ocasiones inexistente y donde la dependencia
de sus recursos queda oculta por multitud de intermediacio-
nes (ibid). Si bien la relaciéon que las mujeres de los paises en
desarrollo tienen con el medio ambiente serd ampliamente
tratados en el epigrafe dedicado a la RS mediaombiental de
orientacién externa (“Problemas ecolégicos mundiales: el im-
pacto desigual del cambio climédtico en las mujeres y la accién
de las empresas”), en el presente apartado se hara referencia
principalmente a los paises del Norte y a la relacién que tiene
lugar entre la mujer y el medio ambiente en los mismos.

En definitiva, las relaciones que las mujeres establecen
con el medio ambiente vienen originadas por el contexto so-
cial de relaciones dindmicas de género y de desigualdades
entre los dos sexos, sin asumir que a priori las mujeres ten-
gan una conexion especial con el medio natural. Asi, la cele-
bracién de la diferencia en la relacién con la naturaleza, sea
cual sea su origen, puede de hecho ser contraproducente y
contribuir a fijar los roles de las mujeres en posiciones de
inferioridad (ibid, p. 120).

El Medio Ambiente y la Mujer

Existen un conjunto de factores que inciden en el compor-
tamiento medioambiental de las empresas y que han sido
ampliamente analizados por la literatura. Se trata de las acti-
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tudes de las personas duefas o gestoras de la empresa, que
pueden verse modeladas por factores tales como la edad, el
género, el nivel de educacion (Schaper, 2002). Asimismo, se
suelen destacar el tiempo disponible, el tamafio de la organi-
zacion, la informaciéon disponible, la sensibilizacion de su
clientela, el acceso al capital, asi como el tipo de sector (Scha-
per, 2002; McKeiver y Gadenne, 2005). De hecho, tanto la
clientela, como las personas empleadas, parecen ser claves
en el despliegue de iniciativas medioambientales y la adop-
cion de SGAs entre las PYMEs (McKeiver y Gadenne, 2005).

Por su parte, caracteristicas como la residencia (urbana o
rural), la educacion, la edad y el género parecen ser algunos
de los factores que influyen en la preocupacién medioam-
biental de las personas (Parizanganeh, et al., 2011), ademds
de la afiliacién politica y la clase social (Olofsson y Ohman,
2006; Shen y Saijo, 2008).

En lo que respecta al género, numerosos estudios concluyen
que las mujeres tienen generalmente una mayor preocupacion y
sensibilidad con respecto al medio ambiente que los hombres
(Tikka, et al., 2000; Zelezny, Chua y Aldrich, 2000; Ofei-Manu,
2009; Dietz, et al., 2002; Czap y Czap, 2010; Olofsson y Ohman,
2006; Hunter, et al., 2004; Arnocky y Stroink, 2010).

Un estudio comparativo llevado a cabo en paises escandi-
navos (Suecia y Noruega) frente a los norteamericanos (Esta-
dos Unidos y Canada), llegaba a la conclusién de que la edu-
cacion es el factor que mdas incide en la preocupacion
medioambiental. Ademads de este, la afiliacién politica desem-
pefiaba una papel importante en el caso de los paises escan-
dinavos, pero no en los Norteamericanos, siendo el género
significativo entre estos (Olofsson y Ohman, 2006).

Por su parte, Parizanganeh, Lakhan, et al. (2011) encues-
taron a 906 personas en Irdn, atendiendo a su edad, residen-
cia, educacién y género, deduciendo que tan solo el grupo de
los y las jovenes (de entre 15 y 24 afios) con més de 10 afios
de educacion expresaban una alta preocupacion por los te-
mas medioambientales. El tinico grupo, ademds de este, que
parecia estar altamente preocupado por el medio ambiente
eran las mujeres rurales con mas de 10 afos de educacion.
Para estos autores una combinacién de factores que interac-
than, tales como la edad, residencia, educacién y género, son
los determinantes en la preocupacién de las personas por el



medio ambiente, siendo el nivel de educacion el que mds in-
teracciona con la preocupacion personal por el ambiente.

El trabajo realizado por Tikka, et al. (2000) en 10 centros
educativos de Finlandia entre 464 estudiantes, concluia que
las mujeres mostraban una actitud mds positiva hacia la na-
turaleza y el medio ambiente que los hombres. La preocupa-
cioén que sienten las mujeres por la naturaleza y el medio am-
biente se puede ver como una forma de cuidar de la
descendencia, ya que un entorno mas limpio y seguro es una
precondicién para el bienestar y la supervivencia. Asi, las es-
tudiantes asumian mas responsabilidades en sus acciones
diarias, por ejemplo mediante el reciclaje, que los estudian-
tes. Segln esta investigacion, aunque la divisiéon de tareas en-
tre géneros aparentemente va siendo cada vez mas igual, las
opiniones tradicionales sobre los roles de género todavia
afectan a nuestras acciones y opiniones.

En la misma direccién, en un estudio realizado entre 345
hombres y mujeres estadounidenses, Dietz, et al. (2002) esta-
blecen que las mujeres conceden mds importancia al altruis-
mo que los hombres, y que este es el valor que estd mds estre-
chamente relacionado con el ecologismo. Mientras que las
mujeres estadounidenses se involucran més que los hombres
en actividades de manutencioén, tales como el cuidado de los
menores, y se comprometen mas con sus vecindarios y comu-
nidades, los roles tradicionales y de socializacién de los hom-
bres subrayan su implicaciéon en el mercado y en actividades
deportivas que requieren de la cooperacion solo entre las per-
sonas integrantes del mismo grupo y la competiciéon con el
resto. Como resultado de estos roles estereotipados, los valo-
res de socializacion y experiencias vitales de las mujeres en-
fatizan mads el altruismo que los hombres. Dado que muchos
problemas medioambientales conllevan dafios en otras per-
sonas u otras especies o el mantenimiento de una reserva
comun de recursos, el altruismo parece estar muy ligado al
ecologismo. Este estudio concluye que las diferencias de gé-
nero en temas medioambientales observadas en la literatura
pueden atribuirse, al menos parcialmente, a las diferencias
de género en el altruismo que se derivan de diferentes formas
de socializacion y experiencias vitales.

Segun un estudio realizado entre 429 estudiantes univer-
sitarios sobre si impondria restricciones a las importaciones
de bienes a Estados Unidos provenientes de empresas que
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no respetaran el medio ambiente, ni los derechos de las per-
sonas trabajadoras, ni los derechos humanos, etc., las muje-
res mostraron un mayor nivel de desaprobacién que los
hombres. Entre el colectivo de mujeres despertaba mds in-
dignacién sobre todo las cuestiones relacionadas con los te-
mas laborales (Guvenli y Sanyal, 2002). De hecho, algunos
estudios muestran que las mujeres son mas partidarias de
que el gobierno obligue a las empresas a adoptar normas de
RSE (Fukukawa, Shafer y Lee, 2007). En la misma direccion,
un estudio realizado recientemente revela que las mujeres
inversoras estdn mas de acuerdo con que las empresas di-
fundan la informacién medioambiental que los hombres (Vi-
lliers y Staden, 2010).

Se suele senalar asimismo que las diferencias de género
en materia medioambiental se traducen en un comporta-
miento orientado hacia la esfera “publica” en el caso de los
hombres y més a la “privada” en el de las mujeres. Las muje-
res tienden a comprometerse con comportamientos pro-am-
bientales dentro del hogar, tales como el reciclaje, compra
organica (privado), mientras que los hombres se involucran
en acciones de la comunidad u orientadas hacia la sociedad,
tales como asistir a protestas, reuniones publicas, tiempo de
voluntariado, (publico) (Hunter, et al., 2004). En el andlisis
comparativo realizado entre 22 paises para contrastar dicha
hipétesis, el estudio reflejaba que las mujeres efectivamente
llevaban a cabo un comportamiento medioambiental més
orientado hacia la esfera privada (por ejemplo, reciclaje, con-
ducir menos) que los hombres. Sin embargo, tanto hombres
como mujeres participan en menor medida en acciones
orientadas hacia lo publico que hacia lo privado. Es decir, di-
cho estudio no concluye que los hombres presenten un com-
portamiento mas orientado hacia lo piblico que lo privado
(Hunter, et al., 2004).

Un resultado muy distinto es al que llega Schaper (2002)
en un estudio realizado entre 154 PYMEs australianas per-
tenecientes al sector farmacéutico, ya que no encontré que
la variable género influyera en el comportamiento medioam-
biental de las empresas. Sin embargo, si que parece que tan-
to el tiempo disponible de las personas gestoras o propieta-
rias, como la informacién a la que tienen acceso afectan a
los resultados medioambientales de la empresa.



Del mismo modo, Shen y Saijo (2008) llevaron a cabo un
andlisis de la preocupacién medioambiental mostrada por
1200 residentes en Shanghdi, concluyendo que los hombres
muestran una mayor preocupacion por los problemas
medioambientales generales y globales y se decantan por un
comportamiento mas favorable hacia el medio ambiente.
Este fenémeno se explica por el hecho de que los hombres
en Shanghdi parecen ser mds altruistas (estdn mds involu-
crados en la manutencién diaria, como la educacién de los
menores, y dedican al menos el mismo tiempo que las muje-
res a las tareas comunitarias y del vecindario), mas activos
politicamente y tienen mayores niveles de educacién que las
mujeres.

Por lo tanto, se puede apreciar que los estudios sobre
género y el comportamiento medioambiental son bastante
contradictorios y no se ha alcanzado una conclusién deter-
minante en torno a cudl de los géneros tiene mejor compor-
tamiento medioambiental (Sdnchez, et al., 2010; Shen y Sai-
jo, 2008; Hayes, 2001). Sin embargo, una buena parte de
ellos senala que las mujeres manifiestan mayor preocupa-
cién ambiental y conductas més pro-ambientales en la esfe-
ra privada y vida cotidiana dentro del hogar (energético,
reciclado de residuos, uso racional del agua, consumo verde,
etc.) que los hombres, y asimismo, la tendencia general pa-
rece apuntar que las mujeres participan menos que los hom-
bres en las organizaciones ecologistas y en los &mbitos pu-
blicos de defensa del medio ambiente (Gonzdlez Garcia,
2008, p. 119). Una posible explicaciéon de estos fenémenos
seria por un lado, que la mujer se dedica en mayor medida
a estas tareas domésticas y se preocupa mas por las cuestio-
nes de salud y bienestar en sus familias, y por otro, por su
menor representacion en politica en general y su menor dis-
ponibilidad de tiempo debido a su mayor ocupacién en las
tareas del hogar y el cuidado de los descendientes (Gonzalez
Garcia, 2008, p. 123).

La Gestiéon Medioambiental y las Mujeres: liderazgo,
ciencia y tecnologia e I+D+I en femenino

Independientemente del debate anterior de si la mujer
muestra un compromiso superior por el medio ambiente o no lo
hace, parece sensato pensar que las empresas se pueden enri-
quecer incorporando la perspectiva de la mujer, sus conocimien-
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tos y su sensibilidad ambiental. La empresa no se puede permi-
tir el lujo de desaprovechar el talento, venga de donde venga.

De hecho, en el ambiente competitivo global los equipos de
la alta direccion de la empresa deben caracterizarse por la di-
versidad si desean adaptarse y tener éxito. La creacién de un
equipo de direccion diverso no solo permite personificar los
valores que promueve, sino que le posibilita recurrir a las dife-
rentes perspectivas que la diversidad de géneros, razas y zonas
geograficas (por citar algunas) le ofrece (CERES, 2010, p. 17).
Los equipos de alta direccién heterogéneos estdn mejor prepa-
rados para observar y detectar oportunidades y amenazas pro-
venientes de multiples frentes y poseen un amplio repertorio
de habilidades y capacidades para solucionar problemas y to-
mar decisiones de gran calado (Krishnan y Park, 2005).

Uno de los factores importantes que contribuye a esa di-
versidad es la presencia de las mujeres en esos equipos (Kris-
hnan, 2009). Emplear las actitudes de las mujeres conlleva
aplicar el concepto de diversidad, que a su vez supone el
maximo aprovechamiento del potencial proporcionado por
grupos heterogéneos (Garcia Ordaz, 2009, p. 53). Las empre-
sas caracterizadas por la diversidad son capaces de atraer
una base de clientela méds amplia, presentan destrezas para
reconocer nuevos mercados potenciales y ofrecen un servicio
mas ajustado a las necesidades individuales que demandan
los mercados (Garcia Ordaz, 2009, p. 53). Asi, los estudios
realizados en esta materia parecen confirmar que la presen-
cia de mujeres en los equipos de la alta direccién tiene un
impacto positivo en los resultados y actuacion de las empre-
sas (Krishnan y Park, 2005; Catalyst, 2004).

De acuerdo con la literatura, las empresas podrian benefi-
ciarse del estilo de liderazgo de la mujer y de su participacion
en las posiciones de direccion. El liderazgo de la mujer “se ca-
racteriza por las combinaciones de ciertas actitudes, aptitudes,
competencias y habilidades que dotan a la gestiéon de un valor
determinante, diferenciado y inico” (Mufioz, 2007, p. 114). Los
estilos de direccion de las mujeres y sus fuertes relaciones per-
sonales podria permitir a las mujeres enriquecer la toma de
decisiones de los equipos de alta direccién y por lo tanto, mejo-
rar su actuacién (Krishnan y Park, 2005). Segin ciertos auto-
res, la mujer establece relaciones personales y profesionales
con gran facilidad, posee una gran capacidad de organizacion
e intuicion, tiene mayor tendencia a gestionar los cambios, tie-



ne una gran visiéon global y de conjunto, contempla los aspectos
personales en la gestion en mayor medida, valora el impacto
personal en la toma de decisiones, posee gran sensibilidad ha-
cia los detalles, etc. (Mufioz, 2007, p. 114).

Las organizaciones que operan en esta era de la informa-
cién estan pasando a estructuras basadas en redes y conoci-
miento, estructuras holisticas y facilitadoras, que son androé-
ginas y mas proclives a los estilos de liderazgo de las mujeres.
Entre otras cosas, las mujeres suelen presentar un estilo que
subraya la armonia en comparacién con los hombres, lo que
les permite inspirar confianza entre sus colegas y personas
subordinadas, compartir informacién y poder, unir a las per-
sonas y responder a los retos (Krishnan y Park, 2005).

En general se suele afirmar que el liderazgo femenino es
mas participativo y menos autoritario que el masculino, es
mas flexible ante el cambio, fomenta la participaciéon de todas
las personas integrantes del equipo, proyecta un enfoque so-
cial de la gestion, planifica y optimiza mejor el tiempo, tiene
mas facilidad para las relaciones personales y es mas sensi-
ble ante los problemas sociales y medioambientales (Mufioz,
2007, p. 114; Garcia Ordaz, 2009). Ademads, es mds probable
que las mujeres adopten un enfoque de aprendizaje en sus
estrategias de networking y son mas propensas a buscar la-
z0s, no solo con otras personas dentro de la organizacion,
sino con otros agentes externos de cuyas experiencias apren-
den. Los multiples roles que desempefian las mujeres en sus
vidas personales (roles maritales, parentales o filiales), les
proveen de beneficios psicolégicos que agudizan sus habilida-
des multitareas y enriquecen sus habilidades interpersonales
y de liderazgo (Krishnan y Park, 2005).

Las mujeres parecen tener en cuenta las cuestiones sociales
y tratan de influir en el desarrollo sostenible. Ademads, las muje-
res tienen una vision holistica, por lo que tratan de entender las
consecuencias que sus propias decisiones pueden tener en otras
personas y en el desarrollo (Fregidou Malama, 2004). Por todo
ello, algunas autoras afirman que las mujeres son las candidatas
ideales para implantar y gestionar sistemas de RSE en la empre-
sa (Garcia Ordaz, 2009) y sugieren la necesidad de incorporar
una dimensién de género en la RSC (Marshall, 2007).

Por otro lado, las ciencias ambientales estan constituidas
de diversas formas, desde el conocimiento ambiental local (por
ejemplo, qué tipo de plantas pueden curar), hasta innovaciones

287



288

recientes. Histéricamente esta rama de la ciencia ha sido con-
siderada como dominio de los hombres, a pesar de que las
mujeres del mundo tradicionalmente han trabajado para man-
tener y desarrollar diversas ciencias ambientales (Sanchez, et
al., 2010). Asi por ejemplo, un estudio reciente, llevado a cabo
en México, mostraba que la presencia femenina en la investi-
gacion en temas ambientales era mucho menor que la mascu-
lina (Palomino Villavicencio y Gémez Villarreal, 2009).

Sin embargo, las mujeres en los paises de la OCDE estan
infrarrepresentadas en la fuerza de trabajo en la ciencia y la
tecnologia. Las ocupaciones en ciencias naturales, ingenierias
y matemadticas tienen la participaciéon de mujeres mas baja de
todas las profesiones (OECD, 2008). En Espafia tradicional-
mente las empresas han dejado poco espacio para las inge-
nieras y las jévenes han evitado cursar carreras en ciencias o
ingenierias. Sin embargo, va creciendo el nimero de empre-
sas conscientes de la necesidad de ampliar y acelerar la pro-
porcién en que las mujeres se incorporan al mundo indus-
trial. Se trata de organizaciones que intentan responder a
preguntas formuladas desde hace tiempo: ;por qué hay tan
pocas?, jpor qué no llegan a los médximos niveles en la misma
proporcioén que los hombres?, ;por qué es tan dificil compa-
ginar vida familiar y laboral?, y ;como pueden las empresas
ayudar a resolver esas cuestiones? (FECYT, 2007).

Algunas de las razones por las que las mujeres han optado
por carreras que se ajustan al estereotipo femenino han sido: la
ausencia de modelos femeninos en la produccion cientifico-téc-
nica, la inseguridad que conlleva renunciar al papel y a los valo-
res asignados al sexo femenino ante una opcién no tradicional,
un menor nivel de autoestima y confianza en sus posibilidades y
las dificultades para ser contratadas por las empresas en pues-
tos técnicos y de responsabilidad (FECYT, 2007, p. 36).

A pesar de que a lo largo de la dltima década la tecnologia
ha pasado a formar parte del curriculum obligatorio y post
obligatorio en las ensefianzas medias, la tecnologia sigue
siendo la asignatura pendiente del sexo femenino. Esto no se
debe a que las alumnas fracasen académicamente, sino que
todavia las expectativas y el comportamiento de ciertas fami-
lias y docentes afectan negativamente a la confianza en si
mismas en lo referente a la tecnologia, lo que las lleva a no
plantearse su posterior desempeno profesional. A este fend-
meno se le ha venido a llamar “incapacidad adquirida”, que



no es mas que una discriminacién sexista que no tiene como
consecuencia un menor éxito escolar, sino una devaluacion de
las posibilidades de eleccion profesional de las mujeres (FE-
CYT, 2007, p. 36).

En el caso de Espafia desde hace mas de una década las
mujeres representan mas del 50% del alumnado en la inmen-
sa mayoria de los estudios universitarios del nivel de licencia-
tura o ingenieria superior, con la excepcién notable del drea
de ingenieria y tecnologia. A pesar de que tan solo un 32% de
las universitarias se decanta por los estudios relacionados
con la ciencia y la técnica, la perspectiva es optimista. Asi,
paulatinamente las mujeres van saldando la cuenta pendien-
te con la tecnologia, de forma que se observa un incremento
continuo de su presencia en las ingenierias, siendo esta ca-
rrera la mds elegida dentro del drea cientifico-técnica: el
13,4% de las estudiantes universitarias estin matriculadas en
carreras técnicas, frente al 10,7% en ciencias de la salud y el
8,3% en ciencias experimentales (FECYT, 2007, p. 37). Adicio-
nalmente, las mujeres abandonan en menor medida los estu-
dios y obtienen mejores calificaciones que sus companeros
varones, por lo que se licencian en mayor porcentaje al que se
matriculan'?*. En este sentido, cuanto mas tiempo permane-
cen las alumnas en la universidad, mas comodas se sienten
dentro del conocimiento cientifico y mas confianza tienen en
sus posibilidades (FECYT, 2007).

Finalmente, los esfuerzos en I+D+I son imprescindibles
para la mejora de los resultados medioambientales de las em-
presas. Como se ha visto, el punto 6 de las Directrices de la
OCDE sugiere que las empresas investiguen para que el des-
empeflo ambiental de la empresa mejore a largo plazo. Una de
las dreas de mejora posible es la de las instalaciones y los pro-
cesos productivos, y la otra es la de la gestion medioambiental.
Concretamente, el drea de la gestion medioambiental contem-
pla temas como las herramientas que se requieren para la me-
jora del desempeio medioambiental de forma continua, e
identifica los elementos que faltan en el conjunto de herra-
mientas actual (OECD, 2005, pp. 95-96). En este sentido, el pro-

124 Por ejemplo, durante el curso 2002-2003 mas del 30% del alumnado
que finalizé alguna carrera técnica superior pertenecia al sexo femenino,
siendo un 28% del alumnado que se matriculé cinco afios antes. Del mismo
modo, en las otras dreas cientifico-técnicas se produce un fenémeno simi-
lar: el 61% de los estudiantes que terminan ciencias experimentales y el
77% que lo hace en ciencias de la salud son mujeres (FECYT, 2007, p. 38).
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ceso de mejora medioambiental continua requiere un compro-
miso a largo plazo de investigacion y desarrollo (I+D) por parte
de la empresa. Para encontrar nuevas oportunidades de mejo-
ras ambientales, la gestion medioambiental necesita actuali-
zarse y reinventarse constantemente de manera que se supe-
ren los nuevos e inesperados retos que puedan surgir (ibid, p.
96). Por su parte, el eco-disefio utiliza la ECV como informa-
cion de base, a partir de la cual lleva a cabo innovaciones en el
disefio de los productos de forma que se vea reducido el em-
pleo de recursos, la contaminacion y/o los residuos. El objetivo
primordial del eco-disefio es la concepcion de productos y ser-
vicios en los que se minimicen los impactos medioambientales
a lo largo de todo su ciclo de vida'?® (OECD, 2005, p. 59).

Por lo tanto, la innovacién desempefia un papel funda-
mental en el comportamiento medioambiental de las empre-
sas. Tanto las innovaciones en el proceso de produccion,
como en producto, en métodos organizacionales o en los mé-
todos de marketing inciden directamente en los resultados
ambientales de la empresa (Sanchez, et al., 2010):

e Las inversiones en tecnologia pueden ayudar a dismi-
nuir los desperdicios de la empresa y a mejorar o a
hacer més eficiente el proceso de produccién; asimis-
mo, incide de forma directa en su comportamiento am-
biental al reducir la emisién de contaminantes.

e La busqueda de nuevas formas de reciclar y reutilizar
desperdicios e insumos y el redisefio de los productos
para hacerlos mas seguros y mas compatibles con el
medio ambiente, ayudan a reducir el riesgo de respon-
sabilidad en la fabricacién y la contaminacion.

e La formacién y capacitaciéon del personal en temas
medioambientales, asi como la consolidaciéon de redes
y relaciones con grupos o instituciones medioambien-
tales, permiten la integracién, cooperacién y motiva-
cioén del personal de la empresa en la implantacién de
cambios que le ayuden a evitar o reducir el dafio en el

125 E] eco-disefio ofrece grandes oportunidades para revalorizar el nego-
cio y mejorar la capacidad competitiva de las empresas, tanto grandes
como pequefias. El eco-disefio aporta los siguientes beneficios a las em-
presas: el incremento de la innovacién, el aumento de la capacidad para
competir, la adicién de valor, la atraccion de clientes, la reduccién de cos-
tes, la reduccién de los impactos y mejora de la responsabilidad medioam-
biental (OECD, 2005, p. 59).



medio ambiente y, por otro lado, a involucrarse y cono-
cer en mayor medida sus problemaéticas.

e Modificaciones en el envasado de los productos o el uso
de nuevos métodos de comunicacion, etiquetado, mar-
cas o simbolos que diferencian al producto como un
“producto verde”, y cambios en las estrategias de precio
para vender productos en favor del medio ambiente.

Algunos de los factores que son criticos para el éxito de la
innovacion son el estilo y las competencias de quien lidera el
equipo, la forma en la que los miembros del equipo se com-
portan e interactian entre si, la calidad y el grado de relacio-
nes y networking que se construye tanto dentro como entre
los equipos, y la composiciéon de los mismos. Asimismo, es
importante el contexto del propio equipo, tanto en términos
de préctica y procesos de la empresa, como su cultura y sus
normas (London Business School, 2007).

Sin embargo, para generar innovacion en la empresa y lle-
var a cabo una investigaciéon es necesario equipos con multi-
ples habilidades, altamente creativos e interdisciplinares (Eu-
ropean Commission, 2003). En el corazon de la estrategia de
innovacion se encuentran las personas preparadas y capaces
de colaborar en equipos e intercambiar y sintetizar el conoci-
miento de diversas fuentes (London Business School, 2007).

En un estudio realizado por la London Business School
(2007) en el que se trataba de identificar, entre otras cosas, si
la proporcién de hombres y mujeres en los equipos de investi-
gacion tenia repercusiones en la forma en la que estos trabajan
juntos, se constaté que ni los hombres ni las mujeres prospe-
ran cuando estdn en minoria en los equipos. El género que se
encuentra en minoria tiende a sentir una menor satisfaccion,
una atmoésfera mas negativa y menor compromiso con la orga-
nizacion. Asi, concluyen que la combinaciéon 6ptima de géneros
en los equipos de innovacién es de 50% hombres y 50% muje-
res, y que una ligera mayoria de mujeres (60%) crea las condi-
ciones ideales en términos de la auto-confianza del equipo.
Estas proporciones son las que arrojan mejores resultados en
la transferencia de conocimiento dentro y entre los equipos, el
grado en que el equipo participa en la experimentacion, la eje-
cucion de la tarea, el grado en que el equipo es capaz de crear
y mantener relaciones y redes que van mds alla de los limites
de la empresa, y la sensacion general de auto-confianza y se-
guridad psicoldgica que impregna el equipo.

291



292

Por lo tanto, la diversidad es buena para la empresa y
para la generacion de nuevas ideas. Las empresas reconocen
que la diversidad dentro de la investigacién es una cuestién
que ya no se puede ignorar y que hay que abordar a fondo. En
el contexto de habilidades escasas, la contratacién, retencion
y promocién de investigadoras es vital. Se necesita promover
mejores practicas para desarrollar una cultura de trabajo de-
mocrética, inclusiva e innovadora en la investigacién indus-
trial para liberar la chispa de la creatividad (European Com-
mission, 2003). De este modo, muchas empresas lideres en
I+D estdn modificando sus politicas de recursos humanos
para poder reclutar y retener de forma mas eficaz a las muje-
res en la ciencia e ingenieria (European Commission, 2003).

Iniciativas internas medioambientales desde la perspectiva
de género

Teniendo en cuenta todo lo anterior, la empresa podria plan-
tearse las siguientes iniciativas para tener en cuenta los aspectos
de género en la gestion medioambiental de la empresa:

1. Atraer y ampliar el acceso, las responsabilidades y la
participacion de mujeres en el area de medio ambiente

Como se ha visto anteriormente, las mujeres estan in-
frarrepresentadas en el ambito de la ciencia y la tecnologia.
La empresa socialmente responsable podria promover la
contratacion de mujeres en el drea medioambiental, ademas
de favorecer una mayor responsabilidad y capacidad para la
toma de decisiones de las mujeres que pudieran estar en la
actualidad trabajando en dicha area.

Resulta fundamental “garantizar la plena y activa participa-
cién de la mujer, asi como la equidad en materia de género,
tanto en la gestién, como en la investigacion, la planificacién y la
adopcién de decisiones en todos los niveles en el &mbito de los
recursos naturales y en su gestion” (PNUMA, 2004, p. 114). En el
plano empresarial esta directriz del Programa de Naciones Uni-
das Para el Medio Ambiente se podria traducir en una mayor
contratacion, participacion y asuncién de responsabilidades de
la mujer en el drea de medio ambiente de la organizacién.

Por lo tanto, las empresas tienen posibilidades de contar con
mujeres con una amplia preparacion y capacitacion, que ademas
de sus conocimientos especializados y habilidades, podrian incor-
porar una perspectiva diferente en materia de gestion medioam-



biental y visiones alternativas y complementaria a las que pudie-
ran tener los hombres. La contratacién y promocion de mujeres
con este perfil técnico, no solo mejorarfa la imagen de la empresa
haciéndola més atractiva para otras candidatas, sino que ademas
supondria que la empresa se convertiria en un modelo a seguir.

2. Atraer y ampliar el acceso, las responsabilidades y la
participacion de mujeres en el departamento de disefio
e [+D+I

Si prescindiera de las mujeres en el &mbito de la I+D+1, la
empresa estaria dejando de lado conocimientos, habilidades
y destrezas que son esenciales para competir e innovar en
temas medioambientales, y ademads le impediria alcanzar los
logros en materia medioambiental que otras organizaciones
competidoras disfrutan por haber promovido tal inclusion.

Algunas recomendaciones para que las empresas se con-
viertan en lideres en la gestién de la diversidad y en la atrac-
ciébn de mujeres a sus departamentos de investigaciéon son
(European Commission, 2003, pp. 40-41):

e Un ambiente de trabajo atractivo, que fomente y genere
oportunidades para innovar, que ofrezca oportunida-
des para el desarrollo de la carrera profesional tenien-
do en cuenta el ciclo vital, y que valore el resultado mas
que la presencia y las horas de esfuerzo mental mas
que de presencia fisica;

e Un compromiso de la alta direccién con respecto a la
igualdad de género, politicas de diversidad y dignidad
en los valores del trabajo, integrados en las estrategias
y planes de accién, en los mecanismos de comunicacion
y en los sistemas de evaluacion de resultados;

e Un alto grado de transparencia y sistemas de comuni-
cacion de dos direcciones; reclutamiento y evaluacién
del personal basado en méritos, control de los planes
de relevo o sucesion y revision de los criterios de éxito
en las promociones;

e Politicas de equilibrio en la vida laboral y personal:
permisos de maternidad y paternidad, guarderias o
subsidio de las mismas y licencias para el cuidado de
familiares enfermos;

e Esquemas de trabajo flexibles (aceptados tanto por la
empresa, como por las personas empleadas), oportuni-
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dades para realizar el trabajo a distancia, flexibilidad
para explorar alternativas ante un exceso de viajes en
ciertas épocas de la vida, a través de su redistribucion
0 un mayor uso de nuevas tecnologias o una reconside-
racion de las caracteristicas esenciales de las atribucio-
nes del trabajo;

¢ Modelos modernos a emular, networking y esquemas
de tutela (mentoring);

e Seguimiento, evaluacion, auditoria, estadisticas, en-
cuestas, consultas al personal y andlisis de las contrata-
ciones, bajas y salidas;

e Acuerdos de colaboracion con colegios y universidades
locales ideados para promover que mujeres jovenes se
interesen por la ciencia, ofertas de précticas, becas,
personas mentoras o tutoras, charlas y oportunidades
para experimentar con situaciones reales de trabajo.

3. Promover la participacién y compromiso de la mujer en
la biisqueda e implantacion de iniciativas medioambien-
tales y de sostenibilidad dentro de la empresa

Como se ha visto anteriormente, es importante el compro-
miso y la implicacién de todo el personal de la empresa en los
temas medioambientales; no solo aquellos cuyo trabajo estd
relacionado con el medio ambiente, sino que todo el personal
de la organizacion debe abrazar la politica medioambiental
de la organizacion.

En este sentido, podria ser interesante que el personal de la
empresa viese que los objetivos de desarrollo sostenible que-
dan reflejados en sus objetivos y en el sistema de compensa-
cion personal. Asi, las evaluaciones del personal podrian consi-
derar la contribucién hecha por cada persona y equipos a los
objetivos sociales y medioambientales a largo plazo, asi como
a objetivos financieros a corto plazo. Por ejemplo, si todas las
bonificaciones de un equipo de compras dependen de que se
logren contratos al menor coste posible, no serd de extrahar
que el equipo demuestre poco interés por las condiciones labo-
rales de sus empresas proveedoras. Si, por el contrario, las
personas reciben bonificaciones basadas en los resultados eco-
némicos, sociales y medioambientales, esto transmitiria un
mensaje totalmente distinto. En este sentido, comienza a suge-
rirse que la alta direccion incluya la responsabilidad social y



los temas sociales y medioambientales en las evaluaciones que
hacen de su personal (Fundacién Entorno, 2008).

Otras formulas para conseguir el compromiso de las per-
sonas son (WBCSD, 2010, pp. 7-8):

La comunicaciéon de la sostenibilidad. El primer paso
para una comunicacion efectiva es dejar de lado la jer-
ga técnica y emplear un lenguaje sencillo que todas las
personas puedan entender. Los mensajes se pueden di-
fundir a través de diferentes canales, como los discur-
sos de la alta direccién e informes anuales, articulos y
noticias en la revista de la empresa y la intranet, o in-
cluso en los salvapantallas, junto a la némina, o en re-
des sociales como Facebook.

Hacer que la sostenibilidad sea parte de la marca de la
empresa, asegurarse de que la sostenibilidad se refleje
en sus valores y se comunique a las personas emplea-
das y clientes a través de la marca. Asi por ejemplo, el
equipo de reclutamiento de estudiantes de la empresa
PricewaterhouseCoopers (PwC) promueve de forma ac-
tiva que el personal, universidades y colegios sensibili-
cen sobre el cambio climéatico durante el proceso de
reclutamiento.

Premiar a las personas campeonas. Existen diferentes
grados de interés, involucracion, pero también escepti-
cismo entre los y las trabajadoras en temas de sosteni-
bilidad. Una t4ctica adecuada es la identificacién de un
grupo de personas lideres en sostenibilidad dispuestas
a emprender acciones y apoyar a la alta direccion en la
sensibilizacién de los y las empleadas.

Hacer que los esfuerzos del personal se integren en un
contexto mas amplio. Iniciativas globales, como el Dia de
la Tierra, la Semana del Medio Ambiente, o la iniciativa
mundial de captaciéon de fondos como “El Mundo en
Marcha Contra el Hambre” (Walk the World), proporcio-
nan una oportunidad para sensibilizar en la empresa y
hacer que las personas traten y hablen de temas relacio-
nados con la sostenibilidad. Esto podria ayudar a acele-
rar el esfuerzo interno, al mostrar a quienes trabajan en
la empresa que son parte de un movimiento mas amplio.

Comprometer a través del servicio. El voluntariado
ofrece una alternativa a trabajadores y trabajadoras
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para desarrollar sus habilidades, ademdas de ampliar su
comprension y experiencia practica en problemas so-
ciales y medioambientales particulares.

Las mujeres son una importante fuente de ideas para pro-
mover la sostenibilidad, pero como se ha comentado ante-
riormente, en muchas ocasiones por falta de tiempo no se
involucran tanto en actividades medioambientales en la esfe-
ra publica. La empresa podria disefiar un conjunto de medi-
das como las listadas anteriormente, especificamente ideadas
para la implicacién de las mujeres.

4. Proporcionar formacion a las personas empleadas en
materia medioambiental, garantizando la participaciéon
tanto de hombres como de mujeres

Como se ha visto, en muchos casos resulta necesario ofre-
cer una formacién adecuada al personal de la propia empresa
en materia de medio ambiente, salud y seguridad, incluida la
manipulacion de materiales peligroso