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RESUMEN

La igualdad de género es un objetivo social que las empresas pueden integrar de
forma voluntaria en sus operaciones comerciales y en sus relaciones con sus
interlocutores en el marco de sus iniciativas de Responsabilidad Social (RS). El presente
articulo tiene como objetivo ofrecer un modelo para el desarrollo de actividades de RS
que incorporen el objetivo de igualdad de género, es decir, para el despliegue de una
Responsabilidad Social de Género (RSG). Asi, se ofrecen pautas para que las
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actividades de RS incluyan la perspectiva de género, tanto si son internas a la empresa
(gestion de recursos humanos, salud y seguridad en el trabajo, adaptacion al cambio y
gestion del impacto ambiental y recursos naturales), como externas (comunidades
locales, socios comerciales, proveedores y consumidores, derechos humanos y
problemas ecoldgicos mundiales). Asimismo, se incluye el Gobierno Corporativo como
elemento adicional, por considerarlo esencial para el despliegue de la RSG.

Palabras Clave: Responsabilidad Social (RS); Igualdad de Género; Responsabilidad
Social de Género (RSG).

ABSTRACT

Gender equality is a social objective that companies can voluntary integrate in
their commercial operations and in their relations with their stakeholders within the
framework of their Social Responsibility (SR) initiatives. The objective of this paper is
to offer a model in the field of SR which incorporates the gender perspective, that is to
say, a model to develop a Gendered Social Responsibility (GSR). In this sense,
guidelines are offered in order to include the gender perspective in the internal
dimension (human resources management; health and safety at work; adaptation to
change; management of environmental impacts and natural resources), as well as in the
external dimension of SR (local communities; business partners, suppliers and
consumers; human rights and global environmental concerns). At the same time,
Corporate Governance is included, as it is considered a key element in the deployment
of GSR.

Key Words: Social Responsibility (SR); Gender Equality; Gendered Social
Responsibility (GSR).

Coédigo JEL: M1 Business Administration.

1. INTRODUCCION

El objetivo principal de este articulo es presentar un modelo para el desarrollo de
actividades de Responsabilidad Social (RS) que incorporen el objetivo de igualdad de
género. El trabajo parte de la premisa de que la igualdad de género, al igual que el
respeto medioambiental o la defensa de los derechos humanos, es un objetivo social que
las empresas pueden decidir asumir y fomentar de forma voluntaria. Es decir, asumimos
que el logro de la igualdad de la mujer en las organizaciones y su empoderamiento son
incorporados en los cddigos de conducta globales de las empresas.

De este modo, el trabajo se divide en tres apartados. En el primero, se introduce
el vinculo entre la RS y el objetivo de igualdad de género, asi como el concepto de
Responsabilidad Social de Género (RSG). A continuacidén se expone una propuesta de
un modelo para el despliegue de la RSG en las organizaciones, que justifica la inclusion
del objetivo de busqueda de igualdad de género en las distintas actuaciones de RS que
se llevan a cabo en las organizaciones. Finaliza el articulo con unas breves conclusiones
en torno al modelo de RSG y su aplicacion en la empresa.
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2. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL Y LA IGUALDAD DE GENERO

El mundo estd dando tumbos de crisis en crisis en los ultimos afios. La crisis
financiera ha derivado en una crisis econémica en el mundo real, ocasionando graves
desequilibrios en las organizaciones y en las personas. La crisis econdmica y las
noticias sobre corrupcion y malas practicas de muchos dirigentes econdémicos y
politicos, ponen de relieve la necesidad del respeto a los valores y principios que
fundamentan una vida personal y social digna, y que esto se traslade al mundo
empresarial.

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

La Responsabilidad Social (RS) surge como consecuencia del conflicto entre el
objetivo de maximizar 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 el
bienestar de la sociedad, actuando con respeto a los principios éticos y morales de la
dignidad humana. No se trata s6lo de ganar dinero, sino que también debe cuidarse

como se hace, siendo necesario devolver parte de esa ganancia a la sociedad (Reyes,
2008).

Dejando aparte aspectos religiosos y éticos (Fukuyama, 2005; Mayordomo,
2003) que pueden justificar las raices filosoficas e historicas de este concepto, la RSE se
comporta como un fenomeno 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 residia en su vinculacion con la filantropia y el paternalismo, en
los ultimos tiempos su caracter estratégico hace que sea un tema abarcado por
numerosos organismos nacionales e internacionales (gobiernos nacionales, Comision
Europea, etc.), e incluido, al menos como tema de discusion e informacion, por la
mayoria de las empresas.

Un aspecto que se esta debatiendo recientemente es la incorporacion de la clave
de género a la RS (European Commission, 2011a; CSR Europe, 2010; Grosser y Moon,
2005; Grosser y Moon, 2008; Pearson, 2007; Grosser, 2009; Bear et al., 2010; Maxfield,
2007; Thompsonn, 2008). El Género ya habia sido tratado en la RS, pero de manera
parcial, y centrado en el tema laboral y en aspectos de conciliacion (Grosser y Moon,
2005). Sin embargo, el objetivo actual es que la perspectiva de género impregne todos
las areas de la RS en mayor o menor medida y no solo por motivos de justicia, equidad
o de oportunidad, sino porque la gestion de la diversidad y la integracion plena y
equilibrada de los géneros en las empresas conlleva un aprovechamiento optimo del
capital humano en las empresas y un impacto positivo en los resultados de la empresa
(Catalyst, 2007; Carter et al., 2003; Erhardt, et. al., 2003; European Union, 2010;
Stephenson, 2004). Es decir, esta perspectiva, ademas de replicar el entorno social y
competitivo de las empresas, trasciende aspectos meramente internos y contempla a la
clientela, personas consumidoras, comunidades locales, empresas proveedoras, etc.
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Asi, cuando el Consejo Europeo de Lisboa (marzo de 2000) invita a las
empresas a tomar en consideracion un nuevo paradigma empresarial, en la conclusion
39 establece “El Consejo Europeo hace un llamamiento especial al sentido de
responsabilidad social de las empresas con respecto a las practicas idoneas en relacion
con la formacidn continua, la organizacion del trabajo, la igualdad de oportunidades, la
integracion social y el desarrollo sostenible” (Alonso, 2006, p. 80).

Del mismo modo, el Libro Blanco de la RSE aprobado en Cortes Generales
(Cortes Generales, 2006) establece entre sus recomendaciones 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” (recomendacion n° 11), debido a que la empresa es uno de los
espacios sociales en los que mas dificil esta resultando la igualdad entre mujeres y
hombres.

Por su parte, el Comité de Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades
afirmaba que “(...) 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 contribucidon cabe destacar las practicas innovadoras dirigidas a
mejorar la calidad del empleo, ofrecer lugares de trabajo més seguros y mejor adaptados
a los trabajadores, integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y
facilitar la transferencia de innovacion o tecnologia hacia las comunidades locales y los
paises en desarrollo, factores que favorecen un desarrollo econémico y social mas
equitativo” (Comisién Europea, 2002, p.10).

Dicho Comité hacia especial énfasis en establecer la RS como eje central para
focalizar una determinada concepcion empresarial atenta a la diversidad y a favor de la

igualdad, estableciendo una relacion entre ambos reflejada en la Tabla 1.

TABLA 1. Relacion bidireccional de la Igualdad de Oportunidades y la RS

Igualdad Oportunidades

Responsabilidad Social

La promocion de espiritu emprendedor de mujer
puede...

reforzar el sentido de las empresas de responsabilidad
social y ambiental

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

asegurar una puesta en marcha acertada de RS 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 mujer a
la empresa sostenible...

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

Poner especial énfasis en la igualdad de oportunidades
para la mujer en aspectos como las condiciones de
trabajo, formacion y conciliacion de la vida profesional
y privada...

resalta el contexto de la RS.

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...

acentua la importancia de la participacion de la mujer
en la RS y esta basada en la promocion de
transparencia, verificabilidad y representatividad.

Fuente: Asociacion Egiera, Diputacion Foral de Bizkaia y Parekatuz (2007)
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De acuerdo con este planteamiento, la Comisiéon Europea establece como
medida fundamental animar las iniciativas de RSE a favor de la igualdad de género, de
la siguiente manera: “(...) fomentard el espiritu empresarial entre las mujeres y
promovera un entorno empresarial que facilite la creacion y el desarrollo de empresas
dirigidas por mujeres; animara las iniciativas de responsabilidad social de las empresas
en favor de la igualdad de género” (Comision Europea, 2006, p. 5).

Teniendo en cuenta todo lo anterior, es evidente que las organizaciones
requieren de un esquema para poder implantar acciones de RS que contengan una
perspectiva de género. En el proximo apartado se presenta un modelo que aspira a
integrar dicha perspectiva, hasta el punto de redefinirla bajo la denominacion de
Responsabilidad Social de Género (RSG).

3. PROPUESTA DE UN MODELO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL DE
GENERO (RSG)

La RSG se puede entender como la inclusion del objetivo de busqueda de
igualdad de género en las diversas iniciativas de RS desarrolladas por la organizacion
(Velasco, et al., 2013). Para ello la empresa debe aspirar a garantizar la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres mediante politicas y acciones tanto interna, como
externamente, lo que supone interpretar las relaciones existentes entre la organizacion y
sus grupos de interés en clave de género (Torre y Maruri, 2009). Entendemos por
grupos de interés o stakeholders, las personas, comunidades u organizaciones afectadas
por las operaciones de una empresa o que influyen en dichas operaciones (Comision
Europea, 2001). Estos grupos de interés pueden ser internos (como por ejemplo las
personas trabajadoras) o externos (personas consumidoras, empresas proveedoras,
comunidad local, etc.). De este modo, al igual que la RS conlleva conocer las
expectativas de los grupos de interés, la RSG requiere establecer un didlogo con
personas empleadas, clientes, proveedoras, inversoras, accionistas y sociedad en general
para recoger sus necesidades en relacion a las politicas de género desplegadas por la
organizacion.

A la hora de incorporar la perspectiva de género en la RS hemos recurrido al
Libro Verde de la Comision Europea (2001) “Fomentar un marco europeo para la
responsabilidad social de las empresas”, considerandolo el marco de referencia de la RS
en nuestro entorno mas cercano. El Libro Verde entiende este concepto como /la
integracion voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores.

La Comision Europea entiende este concepto como la responsabilidad de las
empresas por su impacto en la sociedad (European Commission, 2011a, p. 6). Para
cumplir con su responsabilidad social las empresas deben instaurar un proceso para
integrar las preocupaciones sociales, medioambientales, éticas, de derechos humanos y
de las personas consumidoras en sus operaciones comerciales y en su estrategia clave en
estrecha colaboracion con sus stakeholders, con el doble objetivo de, por un lado,
maximizar la creacion de valor compartido para sus personas propietarias /accionistas y
para sus otros stakeholders y sociedad en su conjunto, y por otro, de identificar, prevenir
y mitigar sus posibles impactos adversos (ibid, 2011a).

185



IZASKUN LARRIETA, EVA VELASCO, COVADONGA ALDAMIZ-ECHEVARRIA,
SARA FERNANDEZ DE BOBADILLA, M. GURUTZE INTXAURBURU

De acuerdo con el Libro Verde, en el ambito de la RS se puede diferenciar una
dimension interna y externa. Concretamente, las areas de la RS desde la dimension
interna de la empresa son: Gestion de recursos humanos; Salud y seguridad en el lugar
de trabajo; Adaptacion al cambio y Gestion del impacto ambiental y de los recursos
naturales. Por su parte, la dimension externa de la RS contempla: Comunidades locales;
Socios comerciales, empresas proveedoras y personas consumidoras; Derechos
humanos y Problemas ecologicos mundiales.

Un profundo analisis de la literatura en areas tan dispares como el desarrollo
sostenible, las politicas empresariales de recursos humanos, la gestion medioambiental
o el derecho internacional, ha permitido ir vinculando cada uno de los &mbitos de la RS
con el género. Asi, siguiendo el enfoque de “Mainstreaming” o transversalidad de
género propuesto por la Comision Europea para todas las politicas comunitarias, la
perspectiva de género deberia impregnar las diversas iniciativas, procesos y acciones de
RS (ver figura 1). A diferencia de la propuesta del Libro Verde, el modelo de RSG que
se propone incluye un elemento adicional que consideramos imprescindible para el
despliegue de iniciativas en el ambito de la igualdad de género: el Gobierno
Corporativo y los Valores.

FIGURA 1. Modelo para una Responsabilidad Social con Perspectiva de Género

RESPONSABILIDAD SOCIAL

GOBIERNO CORPORATIVO Y VALORES

INTERNA EXTERNA

Gestién de RRHH
Salud y Seguridad en el lugar de
Trabajo

Comunidades Locales

Socios Comerciales, Proveedores
y Clientela

Derechos Humanos

Adaptacién al Cambio
Gestién del Impacto Ambiental y
de los Recursos Naturales

Problemas Ecologicos Mundiales

Fuente: Elaboracion propia.

3.1. Gobierno corporativo y valores

Pese a que en el aspecto normativo la igualdad de género esta reconocida y
amparada por declaraciones, reglamentaciones y acuerdos internacionales, la igualdad
de género efectiva no es aun real en las organizaciones (European Commission, 2011b;
McKinsey, 2007, 2010).

Para garantizar el éxito de las medidas o iniciativas que se toman para impulsar
o promover la igualdad, se requiere del compromiso y apoyo de la direccion (UNIFEM
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y UNGC, 2010a; Kahale Carrillo, 2013). Asi, el compromiso por la igualdad de género
debe ser asumido por la direccion, ejerciendo el liderazgo y convirtiéndose en las
personas tractoras que transmitan la igualdad en la organizacion (Brody, 2009). Dicho
compromiso se manifiesta en la definicion de la igualdad de género como uno de sus
objetivos, y el apoyo conlleva la voluntad de la organizaciéon y dotacion de recursos
necesarios para llevarlo a cabo (GRI e IFC, 2009).

La gobernanza, en sentido estricto, implica el proceso de toma de decisiones y el
proceso por el que las decisiones son implementadas. Por lo tanto, la gobernanza bien
pudiera ser el paraguas que cobije e impulse las iniciativas de género dentro de la
organizacion.

La utilizacién de la RS como vehiculo de integracion de la igualdad es una
oportunidad para que las organizaciones puedan poner en practica su compromiso
(Grosser, 2011). De esta forma, aplicar una lente de género a las iniciativas de RS
conlleva la incorporacion de la perspectiva de género en todos los ambitos de actuacion
de la organizacion (Torre y Maruri, 2009). Por ello, siendo conveniente que la RS esté
definida en los valores de la organizacion, cuando la igualdad de género se incorpora en
la mision, vision y valores de la organizacion, se despliega en la politica y en la
estrategia de las organizaciones (GRI e IFC, 2009). Se convierte por tanto, en un
objetivo que determina reglas de funcionamiento en la organizacion. De esta forma, la
incorporacion de la igualdad como valor estratégico a través de la RS, supone una
ventaja para la organizacidn, no solo por el reconocimiento externo que puede recibir de
las iniciativas que realice, sino porque implica un andlisis interno que facilita la
deteccion de areas de mejora en la gestion que redundan en una mayor competitividad
(Fundacion Mujeres, 2007).

Por otro lado, la igualdad de género implica que las mujeres y los hombres
gocen de igualdad de oportunidades, incluyendo el acceso a la adopcion de decisiones.
Es necesario que las mujeres se incorporen a los 6rganos de decision y sean visibles. No
basta con agregar mujeres en los consejos de administracion; las mujeres deben estar
presentes en aquellas areas con poder ejecutivo real. De esta forma, la presencia
equilibrada de ambos géneros queda al arbitrio de las empresas en funcion de los
valores éticos recogidos en su declaracion de RS (de Luis, et al., 2011).

3.2. RSG interna a la organizacion

3.2.1. Gestion de recursos humanos

La realidad de los datos globales muestra que atn hay una gran diferencia entre
hombres y mujeres en el mercado laboral. Asi, en 2008, segin datos de la Comisioén
Europea (European Commission, 2010, p. 14), el 59,1% de las mujeres en edad de
trabajar lo estaban haciendo frente al 72,8% de los varones. Las mujeres ganaban un
17% menos que los hombres por término medio y generalmente, sus empleos eran de
menor calidad y/o, involuntariamente trabajaban a media jornada o jornada reducida.

Actualmente se siguen produciendo las siguientes situaciones (Torre y Maruri,
2009, pp. 101-102):
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v Segregacion horizontal: las mujeres siguen sin poder acceder a aquellos puestos
de trabajo tradicionalmente masculinos.

v' Segregacion vertical: las mujeres, a pesar de su mayor formacién, siguen
manteniéndose en los puestos intermedios.

v" No existe una valoracion objetiva de los puestos de trabajo, y en la mayoria de
los casos aquellos puestos tradicionalmente ocupados por mujeres estdn menos
valorados y, por tanto, tienen un menor salario que los ocupados por hombres.

v" No se tiene en cuenta que las responsabilidades familiares siguen siendo
asumidas por las mujeres, y por tanto si la empresa no facilita la conciliacién, las
mujeres siguen encontrandose con barreras a la hora de la promocion y de la
permanencia en el mercado laboral.

Una empresa que desee tratar de paliar estas situaciones, debe integrar la
igualdad de género en todos los aspectos de su gestion, incluida la gestion de personas
y, por supuesto, en todas sus fases.

Para ello, la organizacion debe comenzar por tener presente el valor de la
igualdad y diversidad y aplicarlo en todas las actividades que desarrolla el departamento
de personal, empezando por el reclutamiento, donde la eliminacion de la discriminacién
es una prioridad (GRI e IFC, 2009). En el proceso de reclutamiento, las fuentes de
discriminacion son diversas y pueden producirse por error u omision (Fernandez
Garrido, 2004, p. 976):

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

v Se utiliza un lenguaje masculinizado que puede llevar a "leer entre lineas" a
quienes reclutan o a quienes se podrian presentar a la convocatoria.

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

Por ello, para garantizar la igualdad en el reclutamiento, es conveniente reflejar
explicitamente en el anuncio de seleccion que la empresa fomenta la igualdad de
oportunidades (Marshall, 2008; CSR Europe, 2006), evitar los estereotipos (que inducen
a definir quién tiene capacidad para desarrollar un trabajo y quién no por razones de
género, por ejemplo) e, idealmente, promover que en la terna final haya al menos un
representante de cada género (Tienari et al., 2013).

De la misma forma, en la fase de promocion, habrd que poner los medios para
favorecer que las mujeres puedan ascender en la organizacidon. Las empresas podrian
entre otras cosas, identificar las dificultades de las mujeres a la hora de ascender (Parke,
2010), disefiar cursos especificos dirigidos a mujeres con posibilidades de promocion
(Marshall, 2008) o utilizar la figura del mentor o coach (European Union, 2012).

Asimismo, habra que facilitar formacién a todas las personas, identificando los
obstaculos que las mujeres puedan encontrar a la hora de participar en procesos
formativos (CEPES, 2011) o estableciendo horarios de formacion compatibles con la
conciliacion (Fundacion Mujeres, 2007). La misma idea se aplicard a las politicas
generales de conciliaciéon (no vinculandola exclusivamente a las mujeres, ya que la
conciliacion es importante para ambos géneros) y de retribucion. En este ultimo area es
importante que siempre que se observen diferencias retributivas entre mujeres y
hombres se implanten medidas para eliminarlas (Kingsmill, 2001; Torre y Maruri,
2009).
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3.2.2. Salud y seguridad en el lugar de trabajo

Uno de los aspectos mas tratados por la RS, y mas en concreto por la RS interna,
ha sido la cuestion de la igualdad en diversas facetas en el marco de la salud y seguridad
en el trabajo (SST) de las empresas. En este sentido, la igualdad puede lograrse
abordando este tema y las personas desde una perspectiva de neutralidad, o en todo caso
reconociendo alguna de sus diferencias (como son las diferencias biologicas), y
considerando la SST en funcion del género (European Commision, 2004) (Ver Tabla 1
que recoge ejemplos de las diferencias de género en impactos en la salud).

En este sentido, la Agencia Europea para la Seguridad y la Salud del Trabajo
(European Agency for Safety and Health at Work, 2003) propone que haya una
aproximacion holistica a la SST desde la perspectiva de género, lo que implica abarcar
las relaciones trabajo y hogar, status, doble jornada, etc.

TABLA 2. Algunos ejemplos de las diferencias de género en cuanto a riesgos
y resultados sobre la salud

Riesgo / “Mayor Comentarios
Consecuencias exposicion /
para la salud Mayor
incidencia”
Accidentes Hombres Los hombres sufren mayor accidentalidad, incluso una vez

ajustada esta tasa, dado el menor niimero de horas trabajado
por las mujeres.

Trastornos de las Mujeres Elevada incidencia en algunas tareas muy repetitivas

extremidades realizadas por mujeres, como cadenas de montaje “ligero” o

superiores la introduccion de datos, donde tienen escaso control sobre su
trabajo.

Levantamiento de Hombres No obstante, las mujeres que trabajan en limpieza o servicios

pesos de comidas y las trabajadoras sanitarias sufren dafios debidos
al levantamiento y transporte de cargas pesadas

Estrés Mujeres Ambos sexos registran tasas elevadas; sin embargo, entre los

factores de estrés particulares a las mujeres se incluyen el
acoso sexual, la discriminacidn, los trabajos mal considerados
con poco control de la situacidn, el trabajo con gran exigencia
emocional, y la doble carga de un trabajo remunerado y otro
no remunerado en el hogar.

Violencia ejercida Mujeres Las mujeres trabajadoras tienen un mayor contacto con el

por el publico publico.

Ruido/Pérdida de Hombres Las trabajadoras de los sectores textil y alimentario pueden

audicion estar muy expuestas a riesgos, por ejemplo

Cancer ocupacional Hombres Las mujeres estdn mas representadas en ciertas industrias
manufactureras, por ejemplo.

Asma y alergias Mujeres Por ejemplo, causados por productos de limpieza, agentes y

polvo esterilizantes presentes en guantes protectores de latex
utilizados en el sector sanitario, y polvos en la industria textil
y de la confeccion.

Enfermedades Mujeres Por ejemplo, debidos al trabajo con las manos humedas, en
cutaneas sectores como servicios de comidas, o por el contacto de la

piel con productos de limpieza o quimicos en peluqueria.
Enfermedades Mujeres Por ejemplo, en el sector sanitario o en la puericultura.
infecciosas
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Trabajo y equipo de Mujeres Mucha de la ropa y equipos de trabajo han sido disefiados
proteccion para el “hombre medio”, lo inadecuados que origina
problemas a numerosas mujeres y a hombres que no
corresponden a dicho estandar.

Salud reproductiva Ambos Entre los ambitos que se han descuidado se incluyen la
fertilidad, los trastornos menstruales, la menopausia y la salud
de la reproduccién masculina.

Horas de trabajo Ambos Los hombres tienen mas propension a trabajar muchas horas
inapropiadas remuneradas, mientras que las mujeres trabajan mas horas de
forma no remunerada en 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 (2003)

Los estudios confirman que hay diferentes resultados por género segun sean
enfermedades o patologias fisicas o siquicas, accidentes o enfermedades comunes, si
estan caracterizadas como enfermedades profesionales o no, etc. Asi, los accidentes en
el ano 2012 afectaron a un 70,7 % de hombres y un 29,3, % de mujeres y la mortalidad
a un 95,4% de hombres frente a un 4,6% mujeres (Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, 2013). Por su parte, las enfermedades profesionales (partes comunicados')
afectaron a 55,92% hombres y a 44,08% mujeres. (CEPROSS-PANOTRATSS, 2013).

Como se observa en las cifras anteriores, hay una mayor prevalencia masculina
tanto en accidentes, como en enfermedades profesionales, si bien conforme pasan los
afios se van acortando distancias muy lentamente entre los géneros. Por otro lado, si se
analizan los informes mencionados al detalle, se observa una clara segregacion por
género en las actividades y las duraciones de la contingencia.

Esto ultimo es de extraordinaria importancia, porque existe una masculinizacion
de las “enfermedades profesionales” y “accidentes” debido a la segregacion laboral
existente, a la prevalencia masculina en algunos sectores y a la relacion de enfermedad
profesional con accidente de trabajo, lo que deja desamparadas y sin proteccion a
muchas mujeres cuando sufren diversas patologias de origen laboral (Vogel, 2003).

Hay dos aspectos especificos en materia de SST relacionadas con el género
sobre los que se ha puesto el foco de andlisis y de acciones: la maternidad y el acoso
sexual. Por lo tanto, ha habido una “concentracion” de esfuerzos en aspectos concretos
de la biologia femenina como el rol reproductivo, enfermedades especificas femeninas
(prevencion cancer de mama etc.). Asi, si bien en algunos temas, como la maternidad,
los avances han sido plausibles y en algunos casos contundentes, hay otros aspectos en
los que queda mucho por avanzar como aspectos ergondémicos, doble jornada,
psicosociales (Eurofound, 2007, p. 34) y riesgos especificos derivados de la
concentracion femenina en determinadas areas como la salud, cuidados a tercera edad,
manufactura, agricultura (recoleccion y procesamiento), etc. (Ibafiez Pascual, 2008).

3.2.3. Adaptacion al cambio

El libro Verde de la CE define la adaptacion al cambio como un proceso de
reestructuracion, downsizing, fusiones y adquisiciones (Comision Europea, 2001).

! 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
vigente, y ha supuesto la existencia de una visita del trabajador a un facultativo que diagnostica una
enfermedad profesional catalogada en el cuadro de enfermedades profesionales recogido en el RD
1299/2006.

190



LA RESPONSABILIDAD SOCIAL COMO INSTRUMENTO PARA EL FOMENTO DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LA
EMPRESA: LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE GENERO

THE SOCIAL RESPONSIBILITY AS A TOOL TO PROMOTE GENDER EQUALITY IN COMPANIES: THE GENDERED
SOCIAL RESPONSIBILITY

Las crisis y transformaciones que se han producido en las ultimas décadas, y
especialmente la crisis de los ultimos afios, han obligado a las empresas a adaptarse a las
nuevas situaciones, con consecuencias frecuentemente negativas para su personal. Dado
que la situacion de partida de la mujer tiende a ser mas desfavorecida en general, ésta es
todavia mas vulnerable en este tipo de coyuntura. Entre los factores de desigualdad, y
por tanto de vulnerabilidad, se encuentran la menor participacion femenina en el
mercado laboral, frecuentemente marcada por el subempleo, la inestabilidad, el empleo
a tiempo parcial y temporal, la falta de cobertura de la seguridad social y los menores
ingresos.

Efectivamente, tal y como afirman Galvez y Torres (2010), el desarrollo de la
crisis actual conlleva efectos muy distintos sobre las mujeres y los hombres, afectando a
los grupos mas vulnerables, como el de la mujer (Chen y Ravallion, 2009; European
Parliament, 2010; King y Sweetman, 2010; Montafio y Milosavljevic, 2012; Raaber,
2010). Por tanto, para poder adoptar soluciones y politicas efectiva es necesario tener en
cuenta este efecto desigual. De hecho, tanto las politicas que contribuyeron a generar la
crisis, como las que se disefian para su recuperacion, tienen impactos diferentes sobre
mujeres y hombres y sobre distintos grupos sociales. Es fundamental no solamente
advertir sobre los posibles impactos de género, sino proyectar politicas que, tanto en su
disefio como en su evaluacidon, incorporen le perspectiva de género para evitar
profundizar en las desigualdades y contribuir a la igualdad (Gélvez y Torres, 2010).
Esta no ha de ser labor solo de los gobiernos, sino también de las empresas, agentes
protagonistas en la busqueda de respuestas ante la crisis y principales ejecutoras de los
procesos de reestructuracion. En cualquier proceso de fusion y adquisicion,
restructuracion  y/o desvinculaciéon voluntaria o forzada, deberia evitarse la
discriminacion y segregacion por género (Tienari, 2000).

3.2.4. Gestion del impacto ambiental y de los recursos naturales

La innovacién desempefia un papel fundamental en el comportamiento
medioambiental de las empresas. Tanto las innovaciones en el proceso de produccion,
como en producto, en métodos organizacionales o comerciales inciden directamente en
los resultados ambientales de la empresa (Sanchez, Dominguez y Hernandez, 2010).

Para generar innovaciéon en la empresa y llevar a cabo una investigacion es
necesario equipos con multiples habilidades, altamente creativos e interdisciplinares
(European Commission, 2003). En el corazon de la estrategia de innovacion se
encuentran las personas preparadas y capaces colaborar en equipos e intercambiar y
sintetizar el conocimiento de diversas fuentes (London Business School, 2007). 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 investigacion es una
cuestion que ya no se puede ignorar y que hay que abordarla a fondo. En el contexto de
habilidades escasas, la contratacion, retencion y promocion de investigadoras es vital.
Se necesita promover mejores practicas para desarrollar una cultura de trabajo
democratica, inclusiva e innovadora en la investigacion industrial para liberar la chispa
de la creatividad (European Commission, 2003). Sin embargo, en los paises de la
OCDE las mujeres estan infrarrepresentadas en la fuerza de trabajo en la ciencia y la
tecnologia. Las ocupaciones en ciencias naturales, ingenierias y matematicas tienen la
participacion de mujeres mas baja de todas las profesiones (OECD, 2008). De este

191



IZASKUN LARRIETA, EVA VELASCO, COVADONGA ALDAMIZ-ECHEVARRIA,
SARA FERNANDEZ DE BOBADILLA, M. GURUTZE INTXAURBURU

modo, muchas empresas lideres en [+D estan modificando sus politicas de recursos
humanos para poder reclutar y retener de forma mas eficaz a las mujeres en la ciencia e
ingenieria (European Commission, 2003).

En definitiva, las empresas socialmente responsables se pueden enriquecer
incorporando la perspectiva de la mujer, su sensibilidad medioambiental y
conocimientos en los departamentos de I+D, disefio y medio ambiente, por lo que
deberia promover su acceso a dichos departamentos. La empresa no se puede permitir el
lujo de desaprovechar el talento, venga de donde venga.

3.3. RSG externa a la organizacion

3.3.1. Comunidades locales

Los esfuerzos de las empresas en la promocion de la igualdad de género se
pueden reforzar a través de su involucracion con uno de sus grupos de interés: sus
comunidades locales (GRI e IFC, 2009, p. 47). De hecho, a la hora de establecer un
didlogo y generar una complicidad con la comunidad, las empresas deberian considerar
particularmente a los grupos con menos poder y mas desfavorecidos, entre los que se
encuentran las mujeres (IFC, 1998, p. 12).

El margen de actuacion de las empresas en las comunidades locales a favor de la
igualdad de género y el desarrollo local es muy amplio. A pesar de los avances
producidos en materia de igualdad de género en las ultimas décadas, todavia existen
numerosos paises y regiones donde la discriminacion por razén de género es comun. En
los paises en vias desarrollo las mujeres no poseen los mismos derechos juridicos,
sociales y econdomicos que los hombres. Son mayoritariamente las mujeres y las nifias
las que sufren los perjuicios derivados de las diferencias entre sexos en el acceso y
control de los recursos, las oportunidades economicas, el poder y la participacion
politica (Banco Mundial, 2001).

Asi, las empresas pueden desempenar una labor fundamental como agentes
transformadores de las relaciones entre mujeres y hombres. Las empresas, entre otras,
determinan los recursos a los que tienen acceso ambos géneros y la forma en la que
pueden participar en la economia. Al proporcionar empleo en una economia, pueden
establecer como se remuneran las habilidades, capacidades y esfuerzos de mujeres y
hombres, a qué tipo y perfiles de puestos de trabajo pueden acceder unos y otros, y
como se recompensa y promociona el esfuerzo de ambos, y por lo tanto, sus
posibilidades de participar en igualdad de condiciones en la economia y en la riqueza
generada. Asimismo, pueden lanzar numerosos proyectos de desarrollo local dirigidos
especificamente a las mujeres, tanto en solitario (a través del voluntariado corporativo,
por ejemplo), como a través de terceros agentes u ONGs.

3.3.2. Socios comerciales, proveedores y empresas clientes o personas
consumidoras

Socios comerciales, empresas proveedoras

Las empresas son cada vez mas controladas por diferentes grupos de interés, y
no sélo por sus practicas, sino por las practicas de sus proveedores (Maignan et al.,
2002).
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La desmembracion actual de la CV y la paralela deslocalizacion de las
actividades a nivel global en paises con muy diferentes estandares de calidad y derechos
humanos, ha aumentado la complejidad y el interés por la gestion de la RS en la CV.
Sin embargo, aunque la RS comienza a extenderse en la CV, convirtiéndose en un area
clave de la RS (Ageron et al., 2012), el andlisis de la igualdad de género en socios y
proveedores locales o globales estd todavia en un estado incipiente (Barrientos et al.,
2003).

Si bien es cierto que la globalizacion de la CV ha permitido generar empleo
femenino en paises en vias de desarrollo, éste ha sido de muy baja calidad (Oxfam,
2004; GRI e IFC, 2009). Los sectores textil, ropa, alimentacion, horticultura,
produccion de juguetes y menaje para el hogar, intensivos en mano de obra femenina de
baja cualificacion (AWID, 2010), son tipicos ejemplos de una CV gestionada por el
comprador. Las empresas productoras, localizadas en paises que no son de la OCDE,
estdn gobernadas por grandes corporaciones distribuidoras pertenecientes a paises
occidentales, que deciden, no solo qué sera producido, sino como sera producido.

En este sentido, si las grandes corporaciones con origen en occidente actuaran de
forma socialmente responsable, seleccionando ademds a sus proveedores segun las
politicas que aplican en su seno, cambiarian muchos aspectos en relacion a la RS a nivel
global. En la mayoria de los casos los codigos establecidos por las grandes
corporaciones pueden tener una mayor repercusion en las empresas proveedoras que las
propias leyes locales (Baden et al., 2009)

Por lo tanto, las empresas que deseen gestionar su CV de forma responsable
desde el punto de vista del género deberian extender su compromiso con la igualdad de
género a sus empresas proveedoras, actuando como elemento tractor para potenciar que
¢éstas incorporen la igualdad en sus agendas. Asi por ejemplo, podrian seleccionar a
proveedores y socios en funcion de la aplicacion de un plan de igualdad (Prieto-Carron,
2008), teniendo en cuenta si respetan los derechos de la mujer o impulsando a través de
sus contratos el emprendimiento entre las mujeres y/o el empresariado femenino (GRI e
IFC, 2009).

Empresas clientes o personas consumidoras

La clientela es quien, en ultima instancia, determina la supervivencia de la
empresa en un entorno competitivo en el que pueden elegir entre las ofertas de diversas
empresas. Las empresas cliente y personas consumidoras no so6lo tienen en cuenta las
caracteristicas funcionales del producto, el dinero que pagan, la posibilidad de acceder
al mismo o la forma en que la empresa se comunica, sino también si la empresa provee
valor manteniendo o mejorando el bienestar de su clientela asi como el del resto de la
sociedad (Kotler y Armstrong, 2008, p. 13). Esta busqueda del bienestar de la sociedad
hace referencia a la RS en general y la RSG en particular.

Al abordar a las personas consumidoras como grupo de interés dentro de la
RSG, la empresa ha de pensar en acciones que puede realizar en este ambito de cara a su
clientela, sea ésta otras empresas o clientes finales. Asi, con respecto a sus empresas
clientes puede realizar acciones encaminadas a favorecer acciones de RSG en las
mismas. Seria el caso, por ejemplo, de empresas de consultoria que plantea a las
empresas clientes a las que asesoran formas de seleccion de personal no discriminatorias
e integradoras (Velasco et al., 2013).
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Con respecto a la clientela final, las empresas pueden investigar vy,
eventualmente, fabricar productos que faciliten la conciliaciéon entre vida laboral,
personal y social, no s6lo como via de generacion de ingresos, sino también como
apoyo a quienes mas frecuentemente tienen una doble jornada. Otras acciones que
puede desarrollar son, mediante la venta de sus productos, apoyar a asociaciones de
mujeres o causas fundamentalmente asociadas a mujeres, como podria ser la
incorporacion de informacién en los productos sobre cancer de mama o similar, de
manera que la clientela asocie la marca con la causa (Hoeffler y Keller, 2002). En el
area de distribucion, pueden facilitar el acceso a los productos directamente en el hogar,
contribuyendo a la conciliacion, y en el area de comunicacion, podrian mostrar patrones
de comportamiento igualitarios, implantado asimismo, un protocolo para evitar la
utilizacion sexista de la comunicacion y publicidad (GRI e IFC, 2009).

3.3.3. Derechos humanos

En general se puede concluir que en los ultimos afios se ha producido un avance
importante a escala mundial en el &mbito de los derechos de las mujeres (Folguera,
2010, p. 116). No obstante, este progreso no ha tenido lugar al mismo ritmo en todas las
regiones del mundo. A pesar de la proliferacion de instrumentos internacionales que
ratifican diferentes tipos de derechos y de los avances en la legislacion y en los derechos
formales de las mujeres, en muchos casos éstos no se han traducido en una mayor
proteccion de esos grupos sociales a los que se dirigen, ni en una reduccion de sus
desventajas en materia de desarrollo y derechos, ni siquiera en politicas sociales y
econémicas que permitan el ejercicio real de estos derechos (Tomei, 2003, p. 29;
Zabala, 2005, p. 141).

En este sentido, a pesar de que el cumplimiento de los derechos humanos sigue
siendo la maxima responsabilidad de los Gobiernos, las empresas pueden hacer grandes
aportaciones en el &mbito de sus negocios para apoyar y llevar a cabo un estricto respeto
de los mismos (BLIHR, et. al., 2006). Asi, un nimero creciente de empresas se estan
concienciando sobre la importante contribucion que pueden hacer en el avance de los
derechos humanos en sus respectivas areas de influencia y los beneficios que esto
reporta en sus negocios.

En esta direccion, en los ultimos afios se han producido progresos muy
interesantes en la incorporacion de la perspectiva de género en las iniciativas
internacionales que sirven de guia para las empresas, como el lanzamiento de la guia
para la inclusion de género en los informes de sostenibilidad por parte de Global
Reporting Initiative y la Corporacion Financiera Internacional, que permite a las
empresas crear mejores y mayores oportunidades para las mujeres (GRI e IFC, 2009).
Pero, sin lugar a dudas, entre los avances mas destacados en materia de codigos de
conducta se encuentran los “Principios para el Empoderamiento de las Mujeres” del
Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM) y del Pacto
Mundial (UNGC). Los Principios recogen una serie de consideraciones para ayudar al
sector privado a centrarse en los elementos esenciales para promover la igualdad de
género en el trabajo, el mercado y la comunidad (UNIFEM y UNGC, 2010b, p. 1). Por
lo tanto, las empresas que deseen mostrar su compromiso con el derecho humano
fundamental de la igualdad entre mujeres y hombres, disponen de una nueva
herramienta o guia que les ayuda a modificar sus actuales politicas y practicas o, si fuera
necesario, a crear nuevas practicas que favorezcan el empoderamiento de las mujeres y
beneficien a su empresa y a la sociedad en su conjunto (ibid, 2010a, p. 2).
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3.3.4. Problemas ecolégicos mundiales

Se reconoce que el cambio climéatico y sus efectos son una seria amenaza para el
desarrollo humano sostenible, ya que tiene un impacto en la agricultura, energia, salud,
seguridad alimentaria, economia e infraestructura fisica de los paises. Sin embargo, el
cambio climatico tiene consecuencias diferenciadas en funcidon de categorias sociales
como género, edad, nivel econdmico y etnia, por lo que se puede convertir en una fuente
generadora de una mayor desigualdad en el mundo si no se atiende a sus causas y
efectos (PNUD, 2008). De hecho, el cambio climatico puede incrementar los patrones
de desventaja de género existentes (PNUD, 2007, p. 83).

Como puede verse en la Tabla 3, los riesgos directos e indirectos asociados al
cambio climatico pueden afectar de forma especifica a las mujeres y a sus
oportunidades de acceder a medios de vida, al tiempo de que disponen diariamente y a
su esperanza de vida general (UICN et al., 2009).

TABLA 3. Riesgos directos e indirectos del cambio climdtico y su efecto
potencial en la mujer

Efectos del Cambio Climatico Directos

Riesgos Ejemplos Efecto potencial en las mujeres

potenciales

Temperaturas mas | Creciente incidencia del La pérdida de arrecifes de coral puede perjudicar la
elevadas en | blanqueamiento del industria turistica, sector en el que las mujeres llegan a
océanos. coral por estrés térmico. representar el 46% de la fuerza laboral.

Mas sequias y | Marruecos sufrio 10 afios de | Las mujeres y las nifias en los paises en vias de desarrollo

escasez de agua.

sequia desde 1984 hasta el
2000; Kenia septentrional ha
experimento6 cuatro sequias
graves entre 1983 y el 2001.

son a menudo las principales recolectoras, usuarias y
administradoras del agua. La disminucién en
disponibilidad de agua pondrd en peligro los medios de
subsistencia de sus familias y aumentard su carga de
trabajo. Esto puede tener efectos secundarios como: menor
cantidad de nifias matriculdndose en las escuelas o menos
oportunidades para que las mujeres se dediquen a
actividades lucrativas.

Mas frecuencia de
fenomenos
climaticos
extremos.

Mayor intensidad y cantidad
de ciclones, huracanes,
inundaciones y olas de calor.

En una muestra de 141 paises en el periodo 1981-2002, se
encontrd que los desastres (y sus impactos subsecuentes)
en promedio matan a mas mujeres que hombres o matan a
mujeres a una edad mas temprana.

Efectos del Cambio Climatico Indirectos

Mas epidemias.

La variabilidad del clima
jug6 un papel decisivo en las
epidemias de malaria en las
zonas altas de Africa
Oriental y fue responsable
de alrededor del 70% de la
variacion en recientes
epidemias de colera en
Bangladesh.

Las mujeres tienen menos acceso a servicios médicos que
los hombres y su carga de trabajo aumenta cuando tienen
que dedicar mas tiempo a cuidar a los enfermos.

Los hogares mas pobres afectados por el VIH/SIDA tienen
menos recursos para adaptarse a los impactos del cambio
climatico. Adoptar nuevas estrategias para la produccion
de cosechas o movilizar ganado resulta mas dificil para los
hogares infectados y para los que tienen a una mujer como
jefa de hogar.

Pérdida de especies.

Para el 2050, el cambio
climatico podria causar la
extincion de especies entre
un 18 y 25 por ciento.

Las mujeres a menudo dependen de la diversidad de
cultivos para contrarrestar la variabilidad del clima, pero
los cambios permanentes de temperatura reducirdan la
biodiversidad del agro y las opciones de medicina
tradicional, creando impactos potenciales en la seguridad
alimentaria y la salud.
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Menor produccion | En Africa, se espera que la Las mujeres de zonas rurales son responsables de la mitad
de cosechas. produccion de cosechas de la produccion de alimentos del mundo y producen entre
disminuya entre un 20 y un el 60 y el 80 por ciento de los alimentos en la mayor parte
50% en respuesta a de los paises en vias de desarrollo. En Africa, la
condiciones extremas proporcion de mujeres afectadas por los cambios en las
parecidas a las de El Nifio. cosechas debido al clima podria oscilar entre un 48 por
ciento en Burkina Faso y hasta un 73 por ciento en el
Congo.

Fuente: UICN, PNUD y GGCA (2009, pp. 90-91)

Por lo tanto, las empresas deberian hacer participes a las mujeres de la
comunidad en sus decisiones sobre inversiones que tengan un impacto medioambiental
(GRI e IFC, 2009), podrian ofrecer capacitacion y formacion en materia
medioambiental a las mujeres en paises en vias de desarrollo (UICN, et al., 2009),
apoyar las cuestiones medioambientales que mas afectan a las mujeres o las campanas
llevadas a cabo por mujeres destinadas a proteger el medio ambiente (UNEP, 2004).

4. CONCLUSIONES

La igualdad de género es un objetivo ético y moral que las empresas socialmente
responsables pueden y deben asumir. Por otro lado, si se tiene en cuenta la feminizacion
de la pobreza a nivel mundial, el trabajo de las mujeres en los tltimos eslabones de las
cadenas de valor, el impacto desigual del cambio climatico en las mujeres, su
participacion en la vida laboral, su labor de cuidadoras o su papel como consumidoras,
los temas clave de la RS no se pueden abordar sin una adecuada atencion a los aspectos
de género (Velasco, et al., 2013).

Sin embargo, para que las empresas asuman un rol mas proactivo en el progreso
de la mujer, es necesario fortalecer los instrumentos de RS que promuevan la igualdad
de género (Bendell y Lin, 2008). El objetivo de este articulo es hacer una aportacion en
este ambito, mediante el disefio de un modelo de RSG.

Como se ha visto, la implicacion de la direccion en las politicas de igualdad es
totalmente necesaria para que se produzcan cambios significativos en la empresa.
Aunque las acciones y propuestas puntuales de determinadas personas también pueden
contribuir a paliar algunas deficiencias en este ambito, si la direccion no se compromete
y apuesta firmemente por la igualdad de género, los cambios y el impacto no sera tan
significativo. Por lo tanto, el gobierno corporativo es un elemento critico para el
despliegue de la RSG en la organizacion.

Por su parte, en lo que respecta a la RSG interna, las acciones en el area de
recursos humanos conllevan garantizar la igualdad en todos los procesos de seleccion y
reclutamiento, promocién y retribucion asi como en facilitar la conciliacion de la vida
laboral, personal, social y familiar tanto para mujeres como para hombres de la empresa.
En el ambito de la salud, supone contemplar las diferencias de género, yendo mas alla
de los riesgos especificos femeninos vinculados con la maternidad y el acoso sexual y
favoreciendo la participacion de la mujer en la evaluacion de riesgos de puestos de
trabajo. En lo concerniente a la adaptacion al cambio, o procesos de reestructuracion y
desvinculacion forzosa o voluntaria, éstos deberian asegurar que no producen
discriminacion por razén de género. En el ambito de la gestion medioambiental, las
empresas no pueden permitirse el lujo de desaprovechar el talento de las mujeres en la
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I+D+i y las ciencias ambientales. Las politicas de contratacion, retencién y promocion
de investigadoras en los departamentos de medio ambiente, [+D o disefio deberian
anadir medidas a favor de la igualdad de género.

En el apartado de la RSG externa, las iniciativas en las comunidades locales
conllevan que las empresas se impliquen en programas de empoderamiento, apoyo y
desarrollo en los entornos donde actian y que incidan especificamente en las mujeres,
bien a titulo individual, bien a través de terceros. En lo que respecta a los socios
comerciales y empresas proveedoras, las empresas socialmente responsables desde el
punto de vista del género deberian hacer extensible su compromiso con la RSG,
favoreciendo la contratacion de aquellas empresas que asumen acciones a favor de la
igualdad de género. La accion de la RS de género en el ambito de la clientela varia en
funcion de si ésta es clientela final o clientela industrial. En este ultimo caso, las
empresas proveedoras tratardn, en la medida de sus posibilidades de facilitar el
desarrollo de acciones de igualdad entre su clientela. En el caso de la clientela final, las
acciones estaran mas relacionadas con el desarrollo de su mix de marketing,
especialmente en lo relacionado a desarrollo de producto, distribucion, publicidad y
comunicacion no sexista. En el apartado de derechos humanos, la iniciativa de
responsabilidad de género mas avanzada supondria adherirse a los “Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres”. La empresa implicada en la RSG en la lucha contra el
cambio climatico deberia contemplar en sus acciones su impacto desigual en las
mujeres, de forma que despliegue acciones que traten de mitigarlo, involucrando
activamente a las mujeres en la busqueda de soluciones posibles.

Entendemos que el modelo de RSG propuesto retne la virtud de que puede ser
facilmente incorporado en la empresa, al adoptar un esquema ampliamente conocido
como es el de la Comision Europea. La propuesta para la gestion de la RSG permite
incluir el objetivo de igualdad de género en un amplio conjunto de iniciativas de RS y
en relaciéon a un amplio abanico de stakeholders. Asimismo, este modelo permite
explorar los temas de la RS a través de la lente del género, no s6lo contemplando los
aspectos internos a la empresa, sino también los externos.
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