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Llamar a la mujer el sexo débil es una calumnia, es la in-
Justicia del hombre hacia la mujer. Si por fuerza se entien-
de la fverza bruta, entonces, en verdad, la mujer es menos
brutal gue el hombre. Si por fuerza se entiende el poder

moral, entonces la mujer es inmensamente superior.

Mahatma Gandhi

“En la escala del amor, la mujer estd unos peldarios por
encima del hombre. El dia que el amor domine sobre la

violencia, la mujer serd la reina del mundo”

Flora Tristan
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1 INTRODUCCION

La presente investigacidn, nace de la motivacién personal de la autora a la hora de considerar
que, la igualdad de género, debe convertirse en un objetivo estratégico y formar parte de la
estrategia general de cualquier organizacién. La incorporacién de la mujer en el mercado labo-
ral, ha propiciado una reestructuracién de los roles que desempefiaban tradicionalmente las
mujeres y los hombres. Resulta obvio que, las mujeres no pueden seguir desempefiando las ta-
reas que desde afios atrds vienen asumiendo, con el afadido de, trabajar también en el dmbito
profesional. Ademds, hasta el momento, no se ha logrado que haya una presencia equitativa de
mujeres y hombres en las organizaciones. Las mujeres, tienden a tener mayores dificultades a la
hora de acceder a puestos de trabajo de mayor responsabilidad, ante las dificultades de conci-
liacién que se les presentan, de igual modo que, la contratacién a jornada parcial para este
colectivo, estd a la orden del dia. Sin olvidar que, el salario femenino, frecuentemente tiende a

ser més bajo que el salario masculino realizando el mismo tipo de trabajo.

Ante este contexto, se presentan nuevas exigencias para el desarrollo sostenible de la sociedad
que deben asumir, de un lado, los poderes publicos, creando un marco legal que potencie el
trato igualitario entre mujeres y hombres. Por otro lado, las organizaciones, mediante la adop-
cién de prdcticas de Responsabilidad Social Corporativa (RSC, de ahora en adelante) que inclu-
yan la perspectiva de género y, por dltimo, la comunidad, asumiendo nuevos roles y valores que
modifiquen las estructuras jerarquizadas y patriarcales que vienen ddndose desde tiempos remo-

tos.

Ante este escenario, la RSC se convierte en una herramienta de gestién empresarial que debe
estar integrada en toda la cadena de valor de una compaiiia. Debe convertirse en un elemento
estratégico, que permita vincular la rentabilidad econémica a la social. Al fin y al cabo, se trata

de un concepto cuyo trasfondo, es el de servir a la sociedad haciendo las cosas bien.

El cardcter voluntario de la RSC no deberia librar a que una organizacién vulnere los compromi-

sos que, libremente, ha asumido a la hora de integrar la RSC en su estrategia, del mismo modo



que, la adopcién de prdcticas socialmente responsables en el ejercicio de su actividad, debe ir
mds allé de lo que establece la ley. Sobre estas premisas, incluir la perspectiva de género en las

estrategias de RSC de las organizaciones, es fundamental para llevar a cabo una auténtica RSC.

Diversos organismos nacionales e internacionales, las Naciones Unidas o la Unién Europeq,
entre otros, han elaborado una serie de iniciativas y directrices que sirven de precedente para
guiar a las organizaciones, con el propésito de aumentar la participacién de las mujeres, en
todas las esferas de la vida piblica y privada. Sin ningdn tipo de duda, la integracién de la
igualdad de género en las estrategias de RSC de las organizaciones, no es mds que un reflejo
de las profundas transformaciones que se han producido en la sociedad a lo largo de los Gltimos
afos. Si bien, se han conseguido avances muy significativos en esta materia, ain existen grandes

desigualdades y estdn poco representadas en muchos érganos de decisién.

En este sentido, las organizaciones juegan un papel muy importante en el desarrollo sostenible
de la sociedad, sobretodo en el dmbito de los derechos humanos. A pesar de que, conseguir la
plena igualdad no es una tarea que Unicamente recaiga en la responsabilidad de las compa-
Aias, si se introducen estrategias de RSC que reflejen un compromiso social, a la hora de contri-
buir en el empoderamiento de las mujeres, el logro de la igualdad de oportunidades serd menos

complejo.

El propésito del presente trabajo es realizar una investigacién en profundidad sobre cémo incor-
poran la igualdad de género, los principales instrumentos internacionales de la RSC. Hasta el
momento, no existen muchas investigaciones que analicen la RSC desde una perspectiva de gé-
nero, por lo que la autora, considera que puede ser un punto de partida para investigaciones

posteriores.

Este informe se ha estructurado en seis apartados. En el primero de ellos, titulado “Planteamiento
del problema y objetivos de la investigacién” se plantea el tema, la pregunta inicial y los obijeti-
vos especificos que dardn respuesta al objetivo general de la investigacién. Asi, tal y como se ha
especificado en el pardgrafo anterior, el objetivo general de este estudio es, identificar cémo se

incorpora la igualdad de género en los instrumentos internacionales més importantes de RSC.



Para ello, en el primer objetivo especifico se han identificado los principales aspectos, actores y
dimensiones de la RSC, asi como la evolucién que ha tenido a nivel internacional e internacional
a lo largo de los afios. De este modo, se explicard cémo gracias a la integracién de cuestiones
sociales, econémicas y ambientales en las estrategias de RSC de las compaiiias, es posible lo-
grar un equilibrio entre, el desarrollo sostenible de la sociedad y la viabilidad econémica de las

empresas.

En el segundo obijetivo especifico, se ha identificado la igualdad de género en la normativa in-
ternacional existente sobre RSC. Asi, se han destacado las iniciativas mds importantes promovi-
das por los distintos organismos nacionales e internacionales, instituciones, organizaciones y
sociedad civil en general en el dmbito de la RSC, sobre todo aquellas que tienen una relacién
mds directa con los derechos humanos, y en concreto, con la igualdad de oportunidades y de

trato y la no discriminacién.

En el tercer objetivo especifico, se hace una clasificacién de los instrumentos internacionales mds
importantes de gestion de RSC desde la perspectiva de género, mediante un andlisis exhaustivo
de cémo incorporan dichos instrumentos, la igualdad de género en las pautas de recomendo-
ciones que ofrecen, a todas aquellas organizaciones que deseen incluir estrategias de RSC que

potencien el empoderamiento femenino.

Por Gltimo, en el cuarto objetivo especifico, se ha dedicado a analizar cémo se incorpora la
igualdad de género en el Informe Corporativo del grupo Mediaset Espaiia, a partir de los indi-
cadores que establece uno de los instrumentos mds importantes de gestién de la RSC, Global
Reporting Initiative para elaborar Informes de Sostenibilidad. De esta manera, se conocerd si la
igualdad de género forma parte de la estrategia general de la organizacién, y si se trata de una
compaiiia que promueve prdcticas a favor de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

Por otro lado, en el segundo apartado titulado “La Responsabilidad Social Corporativa” se hace
una revisién tedrica en torno al origen y la evolucién del concepto de RSC, asi como las princi-
pales aportaciones conceptuales que se han llevado a cabo a la hora de definir el término.

También se conocerdn los actores involucrados, los campos de actuacién en los que la RSC ope-



ra, los principios que la rigen y los dmbitos que engloba. Ademds, se hace un recorrido sobre los
principales organismos nacionales e internacionales que han llevado a cabo iniciativas, declara-
ciones, convenciones y directrices para impulsar y regular politicas que fomentan el comporta-
miento responsable de las organizaciones, desde el démbito de los derechos humanos. Asi, el
Pacto Mundial de las Naciones Unidas, la Declaracién de la OIT relativa a los principios y dere-
chos fundamentales en el trabajo, la Guia ISO 26000, o las Directrices de Global Reporting
Initiative para la elaboracién de memorias de sostenibilidad, entre otros, han contribuido a la

hora de guiar a las empresas en el ejercicio de sus actividades.

Seguidamente, en el tercer apartado titulado “Género y desigualdad” se ofrece una panordmica
sobre la situacién de desigualdad entre hombres y mujeres a partir de los indicadores que esta-
blece el indice de Desigualdad de Género. Se trata de una metodologia elaborada por el Pro-
grama de las Naciones Unidas (PNUD) que mide la posicién de desventaja a la que se enfren-
tan las mujeres respeto los hombres, y que, de alguna manera, genera conciencia, a la hora de
impulsar medidas que favorezcan la equidad de género. Fruto de ello, ha sido la Declaracién
Universal de los Derechos Humanos, la Conferencia de Beijing, Ley Orgdnica 3/2007, de 22

de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, entre otras.

Ademds, se explican las distintas olas de uno de los mayores movimientos sociales de la historia,
el feminismo, en la lucha por la igualdad. También se pone en relieve la subordinacién que exis-
te entre mujeres y hombres y las relaciones sociales, a partir de las necesidades précticas y los
intereses estratégicos de cada género. Por Gltimo, se hace una descripcién terminolégica de to-

dos aquellos conceptos que engloban la teoria del género.

El cuarto apartado titulado “Metodologia” se ha dedicado a explicar el desarrollo y la elaboro-
cién de la investigacion. De manera que, en primer lugar, se describen las variables empleadas
para delimitar la caracterizacién de la muestra, en base a su finalidad, su profundidad, las fuen-
tes, el cardcter del estudio y la naturaleza del mismo. Por otra parte, se detalla la poblacién que
se ha tenido en cuenta para proceder al andlisis que se llevard a cabo y las unidades de mues-
tra que se han seleccionado y que, forman parte de esta exploracién para dar respuesta a los

objetivos planteados des de un inicio.



Llegados a este punto, el siguiente apartado titulado “Responsabilidad Social de Género”, se
centra en analizar, por un lado, la relacién existente entre la RSC y el género, incluyendo un
nuevo término; la Responsabilidad Social de Género y todos los elementos que conforman dicho
concepto. De este modo, se ofrece una visién general de cédmo, incorporando la igualdad de
género en las organizaciones, mediante el disefio de estrategias de RSC, las compaiiias pueden
influir positivamente, en el avance hacia la igualdad de género, ademds de obtener beneficios

en el desarrollo sostenible en distintos dmbitos que influye el ejercicio de sus actividades.

Por ofro lado, se hace un andlisis profundo sobre cémo incorporan la perspectiva de género, los
tres instrumentos internacionales mds importantes en el dmbito de la RSC, siendo el Pacto Mun-
dial, la ISO 26000 y la Guia Global Reporting Initiative. Dichos instrumentos de gestién, son
reconocidos y utilizados a nivel mundial y sirven de precedente para que cualquier organizacién
pueda llevar a cabo una autentica RSC. Asimismo, se analiza cada uno de los instrumentos de
RSC, mediante la elaboracién de unas infografias y, posteriormente, se extraen unas subconclu-
siones individuales y unas subconclusiones generales que nos ayudardn a dar respuesta al obje-

tivo general de esta investigacion.

Por Gltimo, en el apartado “Estudio de caso: Andlisis del Informe Corporativo de Mediaset Espa-
la”, se ha llevado a cabo un andlisis de contenido para averiguar cémo incorpora la igualdad
de género el grupo Mediaset Espafia en su Informe de Sostenibilidad del afio 2013. Para ello,
se ha tomado de referente el instrumento de RSC Global Reporting Initiative, dado que, la orga-
nizacién, toma como punto de partida dicho instrumento de gestién para la elaboracién de su
Informe Corporativo. De este modo, a partir de los indicadores que se establecen para incluir la
perspectiva de género en las organizaciones, se evalia en qué medida la compafiia integra la

igualdad de género en sus estrategias de RSC.

Una vez terminado el andlisis, el siguiente apartado se ha dedicado a las conclusiones que se
han extraido de la investigacién, dando respuesta al objetivo general y a las motivaciones per-

sonales que tenia la autora en relacién al tema objeto de estudio.

Para acabar, en el dltimo capitulo se pueden encontrar toda la bibliografia y webfrafia que se

ha utilizado para la elaboracién de esta investigacién.



2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE
LA INVESTIGACION

Las desigualdades sociales vienen denuncidndose desde hace afios, sin embargo, a pesar de
haber conseguido grandes avances, no se ha logrado la plena igualdad de oportunidades y de
trato entre mujeres y hombres. La globalizacién y la incorporacién de la mujer en el mercado
laboral ha propiciado que, el papel de las empresas se ha visto modificado, cada vez adquieren
mds protagonismo y tienen una mayor influencia en el dmbito econdmico, politico, ambiental y
social. Esta transformacién hace que, la sociedad demande nuevas exigencias y un mayor com-
promiso a la hora de tener en cuenta los impactos que puedan provocar el desarrollo de sus

operaciones.

Ante esta situacién, la RSC emerge como un instrumento de gestién empresarial, que brinda
grandes oportunidades a todas aquellas empresas que, de manera voluntaria, se comprometan

con los asuntos sociales que incumben a la sociedad.

Es por ello que, esta investigacién se plantea la posibilidad de analizar el tratamiento que se le
da a la igualdad de género desde el dmbito de la RSC, mediante la incorporacién de estrate-
gias y prdcticas que favorezcan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las

organizaciones, y en consecuencia, haya un desarrollo sostenible en la sociedad.

El presente trabajo de investigacién pretende dar respuesta a una serie de preguntas relaciona-
das con la RSC y las estrategias de RSC que se emplean en materia de igualdad de género.
Para ello, se llevard a cabo un andlisis de un caso determinado: la igualdad de género en las
estrategias de RSC del Grupo Mediaset Espafia. De este modo, la pregunta inicial que se plan-

tea la siguiente investigacién es:

= 3Cémo se incorpora la igualdad de género en los instrumentos internacionales més importan-

tes de gestién de la RSC?

A partir de la pregunta inicial, se ha definido el objetivo general que persigue la presente inves-

tigacién:



» |dentificar cémo se incorpora la igualdad de género en los principales instrumentos inter-

nacionales de gestién de la RSC.

Para dar respuesta a la pregunta inicial planteada, la investigaciéon debe alcanzar cuatro obijeti-
vos especificos que se alcanzaran dando respuesta a las preguntas de investigacién pertinentes,

como queda reflejado en la tabla que aparece a continuacién.

llustracién 1 Objetivos especificos y preguntas de investigacién

OBJETIVO ESPECIFICO PREGUNTAS DE INVESTIGACION

2Cudl es el origen y la evolucién del concepto de RSC?

2Cudles son las principales aportaciones entorno al concepto de RSC?2
OE 1 Identificar los principa-

les aspectos, actores y dimen- 2Cudles son los actores involucrados en la RSC de las empresas?
4

siones de la RSC, asi como su | sCygles son las dimensiones y los campos de actuacién de la RSC?2

evolucién a nivel internacio-

nal y nacional 2Qué principios rigen la RSC?2

2En qué dmbitos trabaja la RSC?

2Qué beneficios aporta la RSC en las empresas?

2Cudles son los organismos e iniciativas internacionales que promueven la

igualdad de género en el marco de la RSC?

OE 2 Identificar la igualdad 2Cudles son los organismos e iniciativas nacionales que promueven la igual-

de género en la normativa dad de género en el marco de la RSC?

internacional existente sobre

RSC

2Qué papel ejerce la sociedad civil a la hora de impulsar politicas de igual-

dad de género en el marco de la RSC de las empresas?

2Cudl es el desarrollo legislativo del principio de igualdad entre mujeres y
hombres?

2Cudl es el fundamento constitucional de la ley de igualdad?

2Qué obijetivos persiguen las normas y/o estdndares internacionales en mate-

OE 3 Clasificar las normas ria de igualdad desde el dmbito de la RSC?

y/o estédndares internaciona-

les de la gesfién de la RSC 2Se contemplan medidas de equidad de género en las normas y/o estdnda-

desde la perspectiva de la res internacionales en las politicas de RSC?

igualdad de género 2Existen instrumentos de medicién para evaluar los avances conseguidos en
materia de igualdad?

2Se incluye la igualdad de oportunidades en los valores de la empresa?
OE 4 Andlizar el tratamiento 2En qué grupo de valores se enmarca la igualdad de género?
de la igualdad de género en

el Informe Corporativo del 2Cudles son los indicadores que reflejan la igualdad de género en el informe

grupo MediaSet Espaiia corporativo?

2Cbmo estd definida la carrera profesional de las mujeres y los hombres?2

2Existe equidad en los cargos directivos de la organizacién?




OBJETIVO ESPECIFICO PREGUNTAS DE INVESTIGACION

sLla organizacién dispone de medidas especificas para facilitar la carrera
profesional de las mujeres?




3 LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

La RSC emerge como una herramienta de gestidn indispensable para que las organizaciones
disefien estrategias de RSC que generen un impacto positivo en los distintos campos de actua-
cién en los que confluye su actividad, ya sea en el dmbito social, econémico o medioambiental.
Asi, el estado y las compahias desempefian un papel fundamental en el desarrollo de una socie-
dad sostenible. Es indudable que, no es tarea dnica de los poderes piblicos asumir un compro-
miso a la hora de promover prdcticas que fomenten la ética y la responsabilidad en los nego-
cios. Las organizaciones son entes sociales, y por lo tanto, éstas se deben comportar como tal,
asumiendo un comportamiento socialmente responsable, en el que se tengan en cuenta todos los

impactos que puedan provocar mediante el desarrollo de sus actividades.

3.1 Origen y evolucion del concepto

El presente apartado se ha estructurado en cuatro capitulos, en el primero de ellos, titulado
“Origen y evolucién del concepto” se define el término de RSC a partir de las diversas definicio-
nes, teorias, enfoques y escuelas de pensamiento que fundamentan este concepto desde pers-
pectivas totalmente diferentes. Si bien es dificil discernir en medio del gran cimulo de literatura
que existe sobre la RSC, se realizaré un rastreo sobre las propuestas més relevantes que se han

llevado a cabo para llegar a una aproximacién precisa de este concepto.

Por otro lado, en el segundo capitulo, titulado “Hitos importantes entorno al concepto de RSC”
mediante una tabla se muestra la evolucién histérica de la RSC a grandes rasgos, en la que se
destacan todas aquellas iniciativas y acontecimientos que, a lo largo de los afios, han ido redefi-

niendo lo que a dia de hoy entendemos por RSC.

En el tercer capitulo, titulado “Aproximaciones al concepto de RSC” se recogen diversas defini-
ciones de varios organismos y autores para lograr un mayor entendimiento sobre el significado

del término de RSC, a pesar de que no existe una definicién consensuada sobre dicho concepto.

Por Gltimo, en el cuarto capitulo, titulado “Iniciativas, mecanismos y herramientas de RSC” se

ofrece una visién general de las iniciativas més importantes llevadas a cabo a nivel nacional e



internacional desde la dimensién normativa de la RSC, que contribuyen al fomento de prdcticas
socialmente responsables en los diversos dmbitos en los que influyen las actividades de las orga-

nizaciones.

Son diversos los autores (Paladino, 2004, Raufflet, Lozano, Barrera, y Garcia de la Torre, 2012)
que entienden el concepto de RSC, como la responsabilidad de participar en el bienestar de la
sociedad mediante la filantropia y la caridad. No obstante, algunos investigadores (Crespo,
2010; Garriga y Melé, 2004; Paladino, 2004) proponen que en la década de los afos 50 la
nocién de RSC tiene su origen en el libro de Howard Bowen, Social responsabilities of the busi-
nessman (1953) en el que el autor, reflexiona sobre cudles son las responsabilidades que deben
ejercer los empresarios con la sociedad. De esta manera, Browen (1953) define la responsabili-
dad social como “...las obligaciones de los empresarios para impulsar politicas corporativas
para tomar decisiones o para seguir lineas de accién que son deseables en términos de los obje-

tivos y valores de la sociedad” (1953:6).

Paladino (2004) sefala que Bowen, concebia la RSE como la obligacién que tienen los érganos
de decisién de una compapia, a la hora de adoptar estrategias que sean compatibles con los
necesidades y los valores de la sociedad. Por lo tanto, puede considerarse que Bowen, defendia
la idea del cardcter voluntario que conlleva la RSC por parte de las empresas, a la hora de in-
corporar aspectos o intereses sociales que contribuyan a aportar una solucién a los problemas

y/o necesidades de la sociedad.

En la década de los sesentaq, las organizaciones, instituciones y gobiernos buscan dar respuesta
a los intereses sociales que incumben a la sociedad. Consecuencia de ello es, la voluntariedad
que asumen las organizaciones a la hora de tener en cuenta los impactos que pueden provocar
en el desarrollo de su actividad. Por lo tanto, ya en esta época se intentaba ir mds allé de los

intereses econémicos que pudieran tener las compafias.



Correa (2007) cita en su articulo al profesor Austin (2000) de Harvard Business School, el cual
afirma:

“Hemos pasado de una filantropia tradicional, en la que se hacia un cheque para quien
venia a «pedir», a una relacién en la cual las empresas y las organizaciones no guber-
namentales empiezan a pensar en cémo pueden interactuar para generar un valor agre-
gado y un impacto social en el pais o la comunidad. Las empresas tienen que evolucio-
nar en el concepto de responsabilidad social empresarial y migrar hacia nuevos tipos de
relaciones que van mucho mds allé de la pura filantropia y que mds bien se centran en
interacciones y alianzas entre diferentes sectores de la sociedad” (Austin, 2000: 65)
De este modo, se pone de manifiesto que a medida que la sociedad evoluciona, se modifican
los valores sociales y por lo tanto, aparecen nuevas exigencias. En efecto, se convierten en un
reclamo hacia el compromiso que deben tener las organizaciones a la hora de desarrollar una
buena conducta. Asimismo, en esta época parece apreciarse que el término de RSC tiene un

especial vinculo con el impacto que pueden provocar las decisiones de las organizaciones en la

sociedad.

En la década de los setenta, el concepto de RSC asienta sus bases con el aumento de una indis-
cutible conducta ética, social y ambiental parte de las compaiiias, a la hora de medir los impac-
tos que provocan en el desarrollo de sus actividades. Consecuencia de ello, fueron las eviden-
cias del elevado grado de conciencia que mostraban los individuos por las preocupaciones so-
ciales. En esta época hubo un aumento del activismo social que se tradujo en grandes protestas
en defensa de sus intereses. Un ejemplo de ello, fueron los movimientos feministas que llevaron a

cabo en defensa de la igualdad de derechos entre mujeres y hombres.

En este periodo, el economista Milton Friedman - premio Nobel de Economia en el afio 1976 -
hace una fuerte critica al significado del concepto de RSC que habia hasta el momento. Segin
Friedman, “La Unica Responsabilidad Social de los negocios consiste en maximizar la rentabili-
dad para los accionistas y, mientras utilice sus recursos de la manera mds eficiente posible, po-
drd ofrecer a la sociedad los mejores productos y servicios al precio mds razonable, generar

empleo, produccién e inversién”. (Martinez, 2005)



Friedman (1970) afirma que existe una y sélo una responsabilidad social de la empresa: “Utili-
zar sus recursos y comprometerse en actividades disefiadas para incrementar sus beneficios en
la medida en que permanezca dentro de las reglas del juego; es decir, comprometerse en una

competencia abierta y libre sin engafio o fraude.” (1970:6)

Es evidente que, el pensamiento de este autor dista mucho de la realidad y esta forma de pen-
sar, se ha convertido en una critica muy discutida a lo largo de las décadas. Es muy dificil que
exista una competencia perfecta, pues hay factores incontrolables que rompen con este modelo

ideal.

En oposicién a Friedman, Anshen' (1970) afirma que, estdn surgiendo nuevas presiones y de-
mandas desde la sociedad hacia las empresas y manifiesta que existe un contrato social entre
las organizaciones y la sociedad. Por otra parte, Kenneth Arrow (Premio Nobel de economia en
el afio 1972) en un articulo sobre la Responsabilidad Social y la eficiencia econémica (1973),
defiende que en mercados imperfectos no existe justificacién social para la maximizacién de

beneficios?

Asi pues, en esta época se evidencia la importancia que tiene escuchar y tener en cuenta la voz
del pueblo. Hay demanda de cambios, se exige implicacién y soluciones a los problemas que

incumben a la sociedad que, en cierto modo, las empresas tienen el poder de resolver.

En los afos ochenta, surge un nuevo concepto el stakeholder (grupo de interés) desarrollado por
Freedman (1984) en su la famosa teoria Strategic Management: A Stakeholder Approach. Teo-
ria que penetra en lo que hoy entendemos por RSC al concebir las compaiias como un tejido de
relaciones con diversos grupos de interés - inversores, clientes, accionistas, proveedores - con

los cuales las organizaciones adquieren una responsabilidad.

' Citado por Fontaneda (2007)
2 Citado por Fontaneda (2007)



Esta visién a la hora de llevar a cabo la gestién de una organizacién, no es més que el reflejo de
los beneficios que, a largo plazo, puede reportar el hecho de implicar y satisfacer a los grupos

de interés con los que se relacionan las empresas.

En los afios noventa, la teoria de los stakeholders de Freedman se afianza como una conjetura
que dard pie a numerosos discursos que a dia de hoy fundamentan el concepto de RSC. Por otro
lado, Carroll (1991) desarrolla la teoria de la pirdmide de la RSC en la que plantea que las

empresas tienen cuatro clases de responsabilidades sociales.

llustracién 2 La pirdmide de RSC de Carroll

Responsabilidades filantrépicas. "Ser un buen ciudadano
corporativo". Contribuir con recursos de la comunidad.

Responsabilidades éticas. "Ser ético". Cumplir con los principios y
normas éticas aceptadas por la sociedad

Responsabilidades legales. "Cumplir con la ley". Estar de acuerdo
con las leyes.

Responsabilidades econémicas. Generar recursos para retribuir a
los accionistas, pagar a los trabajadores, entre ofros.

4

Fuente: Carroll (1991):

Como se puede observar, la pirdmide estd formada por distintos niveles jerdrquicos en los que
los inferiores se nutren de las superiores. Los dos primeros niveles responden al deseo de cumplir

con las normas éticas que existen en la sociedad. Mientras que los dos niveles inferiores van mds

2 Citado por Delgado (2011)



all, representan el cardcter voluntario que deben tener las organizaciones a la hora de hacer

las cosas bien.

De esta forma, se puede concluir que, la RSC implica el cumplimiento simulténeo de las cuatro
responsabilidades que se describen y que, su aplicacién debe llevar a la empresa a obtener

beneficios, obedeciendo la ley, actuando con ética y comportdndose como un buen ciudadano.

Por lo tanto, en esta década se corona el alegato de ética empresarial. Es decir, el impacto que
genera la actividad de una compafiia debe ir més alld de su propio entorno. Dicho en otras pa-
labras, el éxito de una organizacién Gnicamente puede darse si existe una viabilidad econémica,

si la compaiiia cuida el medio ambiente y si se lleva a cabo una buena conducta social.

Estas ideas parten de un planteamiento denominado 7riple Bottom Line (TBL), que formulé Elking-
ton en su libro Cannibals with Forks (1997) a la hora de contemplar el impacto de los negocios

a través de la creacién de la Triple Cuenta de Resultados.

llustracién 3 Triple cuenta de Resultados de Elkington

Medio Ambiental

Econdémico Social

Fuente: Elaboracién propia basada en Elkington (1997)

Como se ha explicado anteriormente, el concepto TBL es un término que hace referencia al

desempefio que tienen las organizaciones a la hora de proporcionar informacién sobre sus ac-

+ Citado por Berkovics (2010)



tuaciones, en el dmbito ambiental, econdmico y social. De este modo, las compahias deben te-
ner muy presente que, las necesidades de las partes implicadas tienen que ir en consonancia con

los objetivos de la propia organizacién para fundamentar la teoria de la TBL.

Por lo tanto, la base de la RSC en los afios noventa no dista mucho de los afios ochenta a la
hora de poner en manifiesto la importancia de llevar a cabo una buena conducta empresarial.
Es decir, cuidar las relaciones con los stakeholders, con el medio ambiente y con la sociedad en

general.

A lo largo de los Gltimos afios, ha aumentado significativamente el grado de conciencia sobre
cuestiones ambientales y sociales, y en consecuencia, el interés por el término de RSC en las
empresas. De este modo, la RSC ha ido adquiriendo el papel de ayudar a las empresas para

hacer del mundo, un lugar mejor.

La globalizacién ha hecho que las organizaciones adquieran especial protagonismo. Factores
como el comercio y la exportacién, el uso de los recursos naturales o la influencia que ejercen en
el dGmbito pdblico, manifiestan la trascendencia que han adquirido en la sociedad. No obstante,
las nuevas exigencias y la riqueza que generan las compafiias se han trasladado en un incre-
mento de la polarizacién y, en consecuencia, un aumento de la pobreza y las desigualdades
sociales. Asimismo, estos hechos, unidos a la corrupcién, el deterioro del medio ambiente y la
violacién a los derechos humanos y laborales, ha generado controversias que ponen en duda la

conducta ética de las organizaciones.

Ante este contexto, han sido diversos los organismos internacionales que han llevado a cabo la
promulgacién de una serie de iniciativas, normas y directrices para regular el comportamiento de
las organizaciones. Asi, distintos actores sociales - instituciones, organizaciones de la sociedad
civil, sindicatos, entre otros -, han erguido una serie de instrumentos, herramientas y técticas para

influir en el dmbito de las compaiias.



Un ejemplo de ello, ha sido la promulgacién del Pacto Mundial de la ONU en el afio 1999, que
marcd un antes y un después en la historia de la responsabilidad de las empresas y las organi-
zaciones frente a las sociedades de las que forman parte y que, se desarrollard con més profun-
didad mds adelante. En lineas generales, esta iniciativa, promueve diez principios fundamentales

en el dmbito de derechos laborales, derechos humanos, medio ambiente y anticorrupcién.

Por otro lado, la Unién Europea publicé en el afio 2001 el Libro Verde sobre la responsabilidad
social de las empresas, en el que propone que la RSC “no significa solamente cumplir plenamen-
te con las obligaciones juridicas, sino ir mds alléd del cumplimiento invirtiendo mds en el capital

humano, en el entorno y en las relaciones de los interlocutores” (2001:7).

Esta iniciativa europea, que fue ratificada en el Consejo de Europa de Lisboa en el afio 2000, y
que plasma el compromiso a favor de la RSC por parte de los jefes de estado y de gobiernos de
la UE. Su principal objetivo es convertirse en un marco de referencia en temas de responsabili-
dad social y sostenibilidad empresarial, puesto que ofrece una serie de recomendaciones para
fomentar prdcticas innovadoras, que aumenten la transparencia de la conducta empresarial de

las organizaciones y las haga mds competitivas.

De este modo, en los dltimos afos, son diversos los acontecimientos que han manifestado la ne-
cesidad de que la RSC se convierta en un elemento estratégico en las organizaciones, para ob-
tener un beneficio mutuo entre las empresas y sociedad. Y es justamente la transformacién de
este concepto lo que hace que, a dia de hoy, se pueda tener una Gnica visién de lo que significa

el término de RSC.

A modo resumen se puede subrayar que, se estd viviendo una transformacién que estd modifi-
cando el papel de las empresas y las expectativas que tiene la sociedad sobre ellas. Cada vez,
tienen mds relevancia los asuntos sociales y en consecuencia, influyen mds a la hora de tomar
decisiones e invertir en estrategias de RSC. Hay una mayor preocupacién sobre el impacto que
generan las actividades de las empresas, y los ciudadanos exigen transparencia en el ejercicio

de sus operaciones. Por su parte, las organizaciones han tomado consciencia de los beneficios



que reporta en términos de reputacién e imagen corporativa, la incorporacién de estrategias de

RSC.

3.2 Hitos importantes en torno al concepto de RSC

En la siguiente tabla, con el fin de sintetizar y ofrecer una mayor comprensién, se muestra una
evolucién histérica de los hitos mds importantes - que se desarrollaran con més profundidad a lo
largo del trabajo - que se han llevado a cabo a lo largo de los afos y que han cobrado especial

relevancia a la hora de definir y entender lo que a dia de hoy conocemos como RSC.

llustracién 4 Historia y evolucién de la RSC

1919 | = Nace la organizacién mundial del trabajo (OIT)
1945 | =  Creacién de la ONU

1947 | =  Creacién de la ISO, Internacional Organizatation for Standardiziaton

1948 | = Declaracién Mundial de los Derechos Humanos

1960 | =  Se funda Consumers International
1961 | =  Se funda Amnistia International y World Wildlife Fund (WWF)
1971 | =  Se funda Greenpace

= Creacién Club Roma “Los limites del crecimiento
1972

=  Conferencia de Estocolmo “Medio Ambiente Humano)

1976 | " Declaracién sobre Inversién Internacional y Empresas Multinacionales (OCDE)

= Entra en vigor el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.

1977 | =  Lley de Balance Social en Francia

1986 | = Nace la Mesa Redonda de Caux

= Se publica el informe Brundtland

= Sefunda ACT UP AIDS Coalition to Unleash Power

= Creacién de la comisién mundial del Medio Ambiente y Desarrollo (ONU)

1987

=  Entra en vigor a convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer.

1988 | =  Se crea el grupo Intergubernamental de expertos sobre el cambio climdtico

1989 | =  Entra en vigor el Protocolo de Montreal sobre sustancias que agotan la capa de la ozono.

1990 | =  Entra en vigor a Convencién sobre los Derechos Humanos del Nifio

1991 | =  Nace Transparencia Internacional

= Se crea WBCSD

= Club Roma “Mds alld de los limites”

1993 | = Certificacién Ambiental Norma ISO 14000

1992

1994 | " Entra en vigor el Convenio Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climdtico.

*  Lanzamiento “Principios de Negocios” de la Mesa Redonda de Caux

= Nace GRI, Global Reporting Iniciative

= Interface Inc. elabora la primera memoria de sosteniblidad
1997 | =  Conferencia de la ONU “Protocolo de Kyoto”

= Se publica la norma SA8000 de Responsabilidad Social

=  Surge Férum Empresa

1998 | = Nace el Instituto Ethos




ANO INICIATIVAS

= Se crean las Directrices de la OCDE “Principios de Gobernabilidad Corporativa
= Kofi Annan propone la creacién de The Global Compact (ONU)

1999 | = Nace la norma AA1000

= Se crean los indices de Sostenibilidad de Dow Jones

*  Empresas hacen pdblicas por primera vez Memorias de GRI “piloto”

= Cumbre del Mileno “Metas Milenio”

= Se crea la iniciativa de The Global Compact de la ONU

2000 | =  UE Libro Blanco sobre la Responsabilidad Ambiental

= Se publica la primera versién de la Guia GRI para la elaboracién de Memorias de Sostenibilidad.
= Aprobacién de la Declaracién del Milenio de las Naciones Unidas

= Lo UE publica el Libro Verde sobre RSC
2001 | =  Primer Foro Social Mundial celebrado en Brasil
= Se crea el FTSE4AGOOD Index Series

= Cumbre del Mileno “Metas Milenio”

2002 | " Surge Red América
= Conferencia Regional de RSC “Alianzas para el Desarrollo” Miami, Florida

2003 | =  Se crea el indice de Inversiones Socialmente Responsables (JSE)en Suddfrica

2004 | = |Inicio Grupos de Trabajo para la Guia de Recomendaciones ISO 26000 de RSC

*  Entra en vigor el Protocolo de Kioto al Convenio Marco de las Naciones Unidas sobre el cambio clima-

2005 ,
tico
2007 | " The Ceo Water Mandate
= The International Finance Corporation’s (IFC) publica las guias de salud, seguridad y medio ambiente
2010 | " Se publica The Ceres Road Map to Sustentability

= Publicacién de la Guia ISO 2600

2013 | = Selanza la Guia G4 de GRI

Fuente: elaboracién propia adaptado de Evia (2014)

3.3 Aproximaciones al concepto de RSC

El presente capitulo se compone de varios subcapitulos en los que se ofrece una aproximacién
del significado de RSC. De este modo, a partir de varias definiciones propuestas por diversos
organismos y autores se explica qué es RSC. Ademds, se describe un elemento esencial de la
RSC, los stakeholders (o grupos de interés) con los que una organizacién se relaciona y que
debe tener en cuenta. Por Gltimo, se explican las dimensiones en las que opera la RSC, dentro
del dmbito econdmico, social y medioambiental, y los principios que rigen y definen este concep-

to.

A pesar de ser un campo de estudio con largas décadas de desarrollo conceptual y prdctico,

aun no existe una definicién consensuada de RSC. De modo que, de manera genérica, la pre-



tensién de este capitulo es proporcionar una visién general de las principales aportaciones ter-
minoldgicas que se han llevado a cabo sobre este concepto. Es por eso que, a continuacién, se
recogen las definiciones de varios autores y organismos para conseguir un mayor entendimiento

del concepto y por consiguiente, tener una idea més clara de esta disciplina.

llustracién 5 Definiciones sobre el concepto de RSC

AUTORES-ORGANISMOS ___________________DewioN |

El Libro Verde (2001) de “Es la integracién voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupao-

. ., ciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus
la Comisién Europea

relaciones con sus interlocutores” (2001:3)

"La Responsabilidad Social de la Empresa es, ademds del cumplimiento
estricto de las obligaciones legales vigentes, la integracién voluntaria en su
Foro de Expertos RSC del | gobierno y gestion, en su estrategia, politicas y procedimientos, de las preo-
Ministerio de Trabajo y cupaciones sociales, laborales, medioambientales y de respeto de los dere-
Asuntos Sociales chos humanos que surgen de la relacién y el didlogo transparente con sus
grupos de interés, responsabilizdndose asi de las consecuencias y los im-
pactos que derivan de sus acciones" (2007:7)

Observatorio de Respon- | “La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es una forma de dirigir las
sabilidad Social Corpora- | empresas basado en la gestion de los impactos que su actividad genera
tiva sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales, medioam-
biente y sobre la sociedad en general”. (2004:5)

“La responsabilidad de una organizacién por los impactos de sus decisiones
y actividades en la sociedad y al medio ambiente, mediante un comporta-
miento ético y transparente que: contribuye al desarrollo sostenible, incluida

Guia ISO 26000

la salud y el bienestar social, tiene en cuenta las expectativas de los grupos
sobre RSC v ! P 9P

de interés, actia conforme las leyes aplicables y las normas internacionales
de comportamiento, se encuentra integrada en toda la organizacién, y se
pone en prdctica en sus relaciones." (2010:4)

Fuente: Libro Verde (2001), Foro de Expertos RSC (2007), Observatorio de RSC (2014), ISO 2600 (2010)

De acuerdo con las definiciones planteadas, con el fin de obtener una interpretacién general de
lo que significa este concepto, se puede decir que, el Foro de Expertos de RSC, constituido en
marzo de 2005 por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales para asesorar a los poderes
pUblicos a la hora de abordar la RSC, ademds de recoger las ideas principales que propone el
Libro Verde de la UE, integra otros elementos como lo son los derechos humanos y laborales, la

transparencia informativa y los impactos que derivan las acciones de cualquier organizacién.

Por otro lado, el Observatorio de RSC, una organizacién sin dnimo de lucro creada en el 2004

con el objetivo de impulsar la RSC, afiade que la gestién de los impactos, no solo incumbe a los



accionistas sino también a los grupos de interés y la sociedad. Del mismo modo que la ISO
26000, que tal y como se ha mencionado a lo largo de esta investigacién, es una guia que es-
tablece lineas en materia de RSC, enfatiza en que, dicho concepto, se encuentra integrado en

toda la organizacién, hecho que permite el crecimiento y la competitividad de las empresas.

Partiendo de este resumen de contenidos alrededor del concepto de RSC, veamos la definicién
con la que trabajard esta investigacién:

La RSC es la adhesién voluntaria de unos valores éticos que integran las preocupaciones socia-
les, laborales y medioambientales cuyo fin es, obtener un beneficio econémico para la organi-
zacién y que a su vez, satisfaga a sus interlocutores de forma que, se configuren relaciones ba-

sadas en el didlogo y la transparencia con estos.

Fuente: elaboracién propia

Aunque este concepto ha sido mencionado anteriormente, en este apartado se analizard con
més profundidad. Asimismo, el término de stakeholders, es un elemento esencial de la RSC dado
que, todas las organizaciones interactian con diferentes piblicos que deben tenerse en cuenta.

Por lo tanto, dicho concepto, redefine los piblicos que son de interés para una organizacién.

Considerando la teoria que propone Freeman (1984) en su libro Strategic Management: A

stakeholder approach podemos distinguir la siguiente tipologia de stakehoders:
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llustracién 6 Tipologia de stakeholders segin R.E Freeman

STAKEHOLDERS PRIMARIOS

Accionistas
Clientes
Proveedores
Empleados

Comunicades locales

STAKEHOLDERS SECUNDARIOS
Distribuidores
Medios de comunicacién
Competencia
Opinién piblica
Instituciones

Administraciones

Fuente: elaboracién propia adaptado de Freedman (1984)

De las evidencias anteriores, se puede afirmar que, el concepto de stakeholders engloba a to-
dos los puiblicos susceptibles a recibir, mantener o interesarse por la comunicacién y las activi-
dades de una empresa. Asimismo, es importante destacar que, el conocimiento y el andlisis de
los pUblicos con los que una organizacién se relaciona, es sumamente importante para el futuro
de las empresas. En otras palabras, hay que tener muy claro que esperan los distintos pUblicos

de una compaiiia para poder actuar en consecuencia.

De acuerdo con el modelo de RSC que propone Carrillo (2013) la responsabilidad social tiene
dos dimensiones: la interna y la externa. Veamos qué elementos las integran y cudles son las
principales éreas de actuacién en el quehacer de las actividades de las organizaciones y las

relaciones que mantienen con cada pdblico.



] DIMENSION INTERNA DIMENSION EXTERNA

llustracién 7 Dimensiones de la RSC

= Beneficio social. = Accién social
= Equilibrio entre vida personal, laboral y | = Voluntariado
familiar. *  Patrocinio. Mecenazgo
Social *  Gestién de la diversidad. = Creacién de empleo.
= Igualdad de género. =  Educacién a la comunidad.
= Salud y seguridad en el trabajo. = Apoyo a proyectos y actividades de
»  Salario y prestaciones. la comunidad.
= Gestién del riesgo.
=  Buen gobierno. = Inversién socialmente responsable.
.. = Productos socialmente responsables. = Distribucién de la riqueza.
Economica
*  Alianzas de cooperacién duraderas en el | ®  Precio justo.
tiempo. *  Informacién transparente y veraz.
= Cadena de suministro.
= |dentificacién 'y minimizacién de
*  Ecoeficiencia. impactos.
*  Productos medioaambientalmente respon- | ®  Conservacién del entorno.
Medioambiental sables. ®  Ahorro de agua y eficiencia energéti-
= Certificaciones ambientales ca.
*  Productos no nocivos para la salud y el | =  Gestién correcta de residuos
medio ambiente. = Control y reduccién de emisiones y
vertidos.

Fuente: Carrillo (2013:175)

De lo anterior se desprende que, la dimensién interna atafie al dmbito de las relaciones labora-

les, es decir, estd muy ligado al cumplimiento de las obligaciones legales de las organizaciones

con los trabajadores, la inversién que se hace en ellos y el impacto que provocan en el entorno.

En este sentido, el papel que tiene la RSC es impulsar y favorecer el desarrollo personal y profe-

sional de sus empleados. No se trata de cumplir Gnicamente con los derechos laborales que

estipulan los Convenios de la OIT, una empresa socialmente responsable se esfuerza en ir mds

allé de lo que exige la normativa vigente en este dmbito.

Por otro lado, en referencia a la dimensién externa de las organizaciones, se evidencia que,

corresponde a los cédigos éticos que tienen las empresas, es decir, al compromiso que asumen a

la hora de desarrollar prdcticas responsables que, respeten el medio ambiente y promuevan el

desarrollo econémico y social. Dicho en otras palabras, se trata de identificar los impactos que
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pueda provocar una organizacién en el quehacer de su actividad para poder minimizar los

efectos negativos y potenciar los positivos.

En la siguiente tabla se establece una relacién de los principios que rigen la RSC segin los ins-

trumentos internacionales mds importantes en éste dmbito.

llustracién 8 Principios que rigen la RSC

INSTRUMENTOS ‘ PRINCIPIOS

®  Las empresas deben apoyar y respetar la proteccién de los
DDHH fundamentales reconocidos internacionalmente, den-

Derechos Humanos tro de su dmbito de influencia.

*  las empresas deben asegurarse de que sus empresas no
son cémplices en la vulneracién de los DDHH.

*  las empresas deben apoyar la libertad de dfiliacién y el
reconocimiento efectivo del derecho a la negociacién co-
lectiva.

*  Las empresas deben apoyar la eliminacién de toda forma

Derechos Laborales de trabajo forzoso o realizado bajo coaccién.

Pacto = Las empresas deben apoyar la erradicacién del trabajo

Mundial infantil.
*  las empresas deben apoyar la abolicién de las précticas

de discriminacién en el empleo y la ocupacién.

= Las empresas deberdn mantener un enfoque preventivo que
favorezca el medio ambiente.
Derechos Medio Ambien- | =  Las empresas deben fomentar las iniciativas que promuevan
tales una mayor responsabilidad ambiental.
=  las empresas deben favorecer el desarrollo y la difusién de
las tecnologias respetuosas con el medioambiente

Derechos socioeconémi- | ®  Las empresas deben trabajar contra la corrupcién en todas
cos sus formas, incluidas extorsién y soborno.

= Las organizaciones deben rendir cuentas a las autoridades
Rendicién de cuentas competentes por los impactos que generan en la sociedad
con el fin de prevenir consecuencias negativas.

ISO 26000

= Las compaiiias deben ser transparentes en las decisiones y
Transparencia actividades que impactan a la sociedad y el medio ambien-

te.

. . =  las empresas deben sustentarse en valores que promuevan
Comportamiento ético ) . ) . ]
la honestidad, la equidad y la integridad como compromiso




INSTRUMENTOS ‘ PRINCIPIOS

al respeto hacia las personas y el medio ambiente.

Respeto a los intereses de
las Partes interesadas

Las organizaciones deben respetar, considerar y responder

a los intereses de sus partes interesadas

Respeto al Principio de
Legalidad

Se refiere a la supremacia del derecho y, en particular a la
idea de que ningun individuo u organizacién estd por en-
cima de la ley y de que los Gobiernos estdn también sujetos

a la ley.

Respeto a la norma inter-
nacional de comporta-
miento

Las compaiiias deben esforzarse por respetar las normas
internacionales atn y cuando la ley o su implementacién no

salvaguarden los aspectos ambientales y sociales.

Respeto a los Derechos
Humanos

Las empresas tienen que promover el respeto de los dere-
chos humanos y evitar beneficiarse de esta situacién.

Ambito econdémico

Las organizaciones tienen que tener en cuenta los impactos
econdmicos directos que generan en las relaciones con los
distintos grupos de interés - clientes, proveedores, emplea-

dos, accionistas, sector pdblico, efc. -

Global Re-
porting Respeto sobre el impacto que pueda generar el desarrollo
Iniciative Ambit biontal de las actividades empresariales en relacién a con las ma-
(GRI) mbtio ambientd terias primas, energia, agua, emisiones de vertidos y resi-

duos, etc.

Ambito Social

Las empresas deben respetar las précticas laborales, los
DDHH, la responsabilidad hacia el producto y la sociedad

en general.

Fuente: elaboracién propia adaptado de los principales estédndares

Como se puede observar, para que una organizacién sea responsable y actie en consecuencia,
es necesario que introduzca un cédigo ético basado en los principios o valores que estipulan los
anteriores instrumentos internacionales, a la hora de implementar su estrategia. De este modo,
los valores deben comunicar el compromiso que asume una compaiiia y reflejarlo en todos los

dmbitos en los que confluye su actividad.

Para llevar a cabo una conducta socialmente responsable, las compafiias deben tener muy pre-
sente que, todas las actuaciones que efectien en el desarrollo de cualquier actividad empresa-
rial, influirdn en los distintos dmbitos que engloba la RSC. De este modo, de acuerdo con el Ob-

servatorio de RSC (2004), todas las actividades desarrolladas en el marco de la RSC han de: i)
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estar vinculadas a la actividad bésica de la organizacién/empresa, ii) tener una vocacién de

permanencia e iii) implicar un compromiso de la alta direccién. (2004:7)

llustracién 9 Ambitos de la RSC propuestos por el Observatorio de RSC

LUCHA CONTRA # DERECHOS

LA CORRUPCION HUMANOS
DERECHOS
SALUD LABORALES
PROTECCION AL MEDIO
CONSUMIDOR AMBIENTE
F

Fuente: Elaboracién propia

Atendiendo a estas consideraciones, en lo que respecta el dmbito de los DDHH, las empresas
que asumen el compromiso de implantar politicas de RSC, deben promover y respetar los
DDHH. Asimismo, el dmbito de los Derechos Laborales va muy ligado al respeto de los DDHH,
pero en este caso, en temas relacionados con el empleo. De este modo, es importante que las
empresas tengan presente las distintas convenciones y directrices que incluyen aspectos sobre las
politicas de empleo que se deben llevar a cabo. Por otro lado, en el dmbito del Medio Ambien-
te, son diversas las iniciativas que especifican la responsabilidad que deben asumir las organi-

zaciones a la hora de preservar el entorno en el desarrollo de sus actividades.

En el dmbito de la salud y la proteccién al consumidor, las compaiias tienen la obligacién de
garantizar, proteger e implementar, un ambiente de trabajo seguro y respetar los intereses de los
consumidores, de acuerdo con lo que establecen los instrumentos nacionales e internacionales.
Por Gltimo, y no menos importante, en lo que respecta el démbito de la lucha contra la corrupcién,
se recoge la responsabilidad que deben asumir las empresas para evitar précticas deshonestas
en el desarrollo de sus actividades empresariales. Es por ello que, deben acogerse al marco de
leyes y reglamentos vigentes y, tomar las medidas necesarias para contribuir a la lucha contra la

corrupcion.
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3.4 Iniciativas, mecanismos y herramientas para la RSC

El Estado juega un papel fundamental a la hora de impulsar y regular todas aquellas politicas en
las que las empresas se acogen de manera voluntaria y que, en cierto modo, afectan a la socie-
dad debido al impacto que generan sus actuaciones. Bajo este contexto, la Administracién Pébli-
ca tiene el deber de involucrarse y participar activamente en el fomento de la RSC regulando las
prdcticas y actividades que puedan repercutir en la sociedad, a través de normas que regulen

més alld de la voluntariedad de las empresas.

El objetivo de este apartado es aportar una visién general de los principales dmbitos de actua-
cién que tiene la RSC desde su dimensién normativa. Dado que son muchas las iniciativas que se
han llevado a cabo para fomentar las buenas prdcticas de RSC, se ha dividido esta seccién en

los siguientes puntos:

i) Iniciativas en Organismos Nacionales

ii) Iniciativas en Organismos Internacionales.

En el primer apartado se hard un breve resumen de las iniciativas mdés relevantes llevadas a co-
bo a nivel nacional, como lo son la Proposicién no de Ley sobre Responsabilidad Social Corpo-

rativa y de Derechos Humanos, la creacién de un Consejo Estatal de RSC, entre otras.

En segundo lugar, se relataran las principales iniciativas internacionales que hacen referencia a
la RSC de las empresas, como lo son la Declaracién Universal de los DDHH, los Convenios y
tratados de la ONU, en los que se describen las lineas Directrices de la OCDE para empresas

multinacionales, entre otras.

Por Gltimo, se hace un breve recorrido por los instrumentos internacionales mdés relevantes en el
dmbito de la RSC siendo; Global Compact o Pacto Mundial de la ONU (2000), Global Repor-
ting Iniciative G4 (2013), la auditoria SA 8000 y la norma ISO 26000.
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Con el fin de ofrecer una visién general de las Iniciativas que han llevado a cabo distintos Orga-
nismos Nacionales, en la siguiente tabla se hace una clasificacién compuesta por los actores, las
iniciativas y las politicas entorno a la RSC. Posteriormente, se explican de manera detallada las

iniciativas mds relevantes que regulan y promueven las buenas prdcticas de las empresas.

llustracién 10 Iniciativas de Organismos Nacionales

ACTORES, INICIATIVAS Y POLITICAS DE LA RSC EN ESPANA

Gobierno
Péblicos Parlamento
= Subcomisién Parlamentaria RSC (2005 - 2007)

= Consejo Estatal de la RSC de la empresa - CER-
Mixtos (gobierno, empresa, sindicatos, SE - (2009)

Actores sociedad civil) *  Mesa de Didlogo Social (2007)

=  Foro de Expertos (2005 - 2007)

Sindicatos (CCOO, UGT, etc)
CEOE - PYMES

Privad
rivados Organizaciones Sociedad Civil

(Observatorio RSC, Forética, Fundacién Entorno, etc)

= Red Espafiola del Pacto Global (NNUU)

= Agencias de certificacién

Iniciativas .
= SGE 21, Sistema de Gestién Etica y Socialmente Responsable
= RSI10, Sistema de gestién de RSC Espafiol, inspirado en la norma 1ISO 26000
- = Libro Blanco de la RSE (2006)
Politicas

= ley de Economia Sostenible

Fuente: elaboracién propia adaptado de Del Rio, Olga (2012)

Una de las misiones del Estado Espafiol ha sido disefiar una politica para fomentar la RSC, que
responda a los planteamientos que se han llevado a cabo a nivel internacional. Para ello, en el
afio 2013 el Diputado Ramén Jadregui presenté una Proposicién de no ley (PNL) sobre la RSC
y los DDHH. El objetivo de la PNL es concienciar a las empresas sobre la responsabilidad social
que deben asumir en el desarrollo de sus operaciones. Esta proposicién, trata de convertirse en

un instrumento juridico basado en los principios del Informe de Ruggie.

Asimismo, la Subcomisién Parlamentaria creé el Consejo Estatal de RSC en el afio 2005 con el

objetivo de convertirse en un marco de referencia a la hora de promover la RSC en las compo-
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fifas. Los miembros de la subcomisién redactaron un informe conocido como el “Libro Blanco de

la RSC” el cual fue presentado en el Congreso en el afio 2006.

Con el mismo obijetivo que el del Consejo Estatal de la RSC fue creado el Foro de Expertos de
RSC, el cual fue convocado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en el afio 2005. En
efecto, redactaron el “Informe del Foro de Expertos en Responsabilidad Social de las Empresas”

con el fin de fomentar prdcticas de RSC.

Por ofro lado, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Didlogo Social creé la Mesa de
Didlogo Social, en la que acordaron que la responsabilidad social debia considerarse dentro del
marco de la Declaracién para el Didlogo Social. De este modo, se constituyé un grupo de traba-
jo especifico para elaborar propuestas y acuerdos que impulsaran y difundieran practicas de
RSC en Espaiia. Tanto el Gobierno, como las Organizaciones Empresariales y Sindicales deci-

dieron incorporar la materia de RSC al temario de la agenda del Didlogo Social.

En el afio 2007 la Comisién aprobé el documento “La Responsabilidad Social de las Empresas,
Didlogo Social” en el cual se define el concepto de RSC y se incluyen obijetivos y principios ge-

nerales de la RSC de las empresas.

De este modo, las recomendaciones realizadas en estos diferentes dmbitos dieron lugar a que el
tribunal ejecutivo elaborara el Real Decreto 221/2008, de 15 de febrero, por el que se crea'y

regula el Consejo Estatal de Responsabilidad Social de las Empresas (CERSE).

En efecto, se aprobé la Lley 2/2011, de 4 de marzo de Economia Sostenible, la cual en el Titulo

Preliminar del Articulo 2 define la economia sostenible como:

“Patrén de crecimiento que concilie el desarrollo econémico, social y ambiental en una
economia productiva y competitiva que favorezca el empleo de calidad, la igualdad de
oportunidades y la cohesién social, y que garantice el respeto ambiental y el uso racio-
nal de los recursos naturales, de forma que permita satisfacer las necesidades de las ge-
neraciones presentes sin comprometer las posibilidades de las generaciones futuras para
atender sus propias necesidades”. (2011:11)

En el articulo 36 se hace referencia a la promocién de la RSC, tanto por parte de la Administra-

cién Publica, como de las multinacionales y las PYMES, y se pone especial énfasis en impulsar y
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promover un comportamiento responsable en el ejercicio diario de las organizaciones. Para ello,
el Gobierno pone a disposicién de las organizaciones una herramienta para que puedan eva-

luar el impacto que provocan, de acuerdo con los estédndares internacionales en materia de RSC.

Como hemos podido observar, son diversas las iniciativas llevadas a cabo para el desarrollo de
politicas de RSC en Espafia que, tienen como misién, generar un conjunto de estrategias que

mejoren el impacto de las organizaciones en el pais.

A nivel infernacional existen distintas iniciativas que hacen referencia a la responsabilidad social,
econdmica y ambiental que deben asumir las organizaciones. Asimismo, en este apartado se

destacaran las mds relevantes, tal y como se muestra en la siguiente ilustracién.

llustracién 11 Iniciativas de Organismos Internacionales

ACTORES, INICIATIVAS Y POLITICAS DE LA RSC A NIVEL INTERNACIONAL

Agencias de certificacién: 1ISO, GRI

Organizacién para la cooperacién y el desarrollo econémico (OCDE)

Sistema de las Naciones Unidas (NNUU): OIT, ECOSOC

Actores Organizaciones de la sociedad civil [OSC) Social Accountability International (SAl)
OCDE Waitch: Red de representantes de ONG

World Business Council for Sustainable Development (WBCSD): Representantes de las Em-

presas
Declaracién Universal de DDHH (1948)

Pacto Internacional sobre Derechos Civiles y Politicos (1966)

Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (1966)

Declaracién de Viena y programa de accién (1993)

Declaracién de la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT): sobre los Principios y dere-
chos Fundamentales del Trabajo (1998)

Objetivos de Desarrollo del Milenio

= Protocolo de Kyoto (1997)
=  Convenio de Estocolmo sobre Contaminantes
- N tiva RSC Medio Ambient
Politicas ormaiva edio Ambiente Orgédnicos Persistentes (2001)
= Convenio de vertidos de Londres (1972)
= Convenio n°87 de la OIT sobre libertad sindical y
proteccién del derecho de sindicacién (1948)

= Declaracién de la OIT sobre principios y derechos

Normativa RSC - Précticas labora- fundamentales en el trabajo (1998)
les y trabajo digno = Agenda de Trabajo Decente de la OIT (1977 y
2000)

= Lineas Directrices de la OCDE para Empresas

Multinacionales (revisadas en el 2000)
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ACTORES, INICIATIVAS Y POLITICAS DE LA RSC A NIVEL INTERNACIONAL

= Declaracién del Milenio de las Naciones Unidas
(2000)

= Normas sobre las responsabilidades de las empre-
sas transnacionales y otras empresas comerciales
en la esfera de los DDHH. Comisién DDHH de las
NNUU (2003)

= Principios de Gobierno Corporativo de la OCDE
(2004)

® Lineas Directrices de la OCDE para empresas
multinacionales (2000)

Normativa RSC - Responsabilidad | ®=  Convencién de las Naciones Unidas contra la

sobre productos y corrupcién Corrupcién (2003)

= Principios del Gobierno Corporativo de la OCDE
(2004)

Directrices de la OCDE para Em- | =  OCDE guidelines for MNEs (2000)

presas Multinacionales

Pacto Mundial de las Naciones Unidas (Global Compact, 2000)

= Norma de Aseguramiento y Sostenibilidad
AAT000AS (2008)

Normas Accountability 1000 = Norma de Principios de  Accountability

(AA100) 1999 y 2000 AA1000APS (2008)

Directrices = Norma de Compromiso con los grupos de inferés

AA1000SES (2011)

SA 8000 Social Accountability 8000 (1997)

Global Reporting Iniciative (GRI) guia 4: 2014

ISO ISO 140001 (2004)

ISO 26000 (2010)

DJSI Dow Jones Sustainability Index (1999)

Sarbanes - Oxley Act (2002)

Fuente: elaboracién propia adaptada de Del Rio, Olga (2012)

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos fue redactada por la Asamblea General de
las Naciones Unidas en el afio 1948. Se trata del documento més universal que existe en el
dmbito de los derechos humanos y en él, se describen los treinta derechos fundamentales que

constituyen la base para que exista una sociedad democrdtica.

Asimismo, se ha convertido en el fundamento de las normas internacionales sobre DDHH, siendo
un valioso documento que ha servido de precedente para idear los tratados internacionales en el
dmbito de los DDHH y su promocién a lo largo de las Gltimas décadas. Su obijetivo es proclamar
la igualdad y garantizar los derechos de todas las personas para evitar las atrocidades que se

han cometido a lo largo de la historia.



Actualmente, son muchas las organizaciones que consideran esencial el respeto por los DDHH.
Y no Unicamente por la dimensién ética que pueda tener, sino porque proteger los derechos
humanos revierte positivamente en los negocios y en la sociedad. De este modo, Isea (2011)
afirma que “(...) utilizar los DDHH como marco para integrar la RSC brinda una gran oportuni-

dad para las empresas”. (2011:13)

llustracién 12 Derechos Humanos y Responsabilidad Social

¢Qué? Contenido de la RS: los derechos humanos
pueden dictar los valores y la direccion de la
estrategia de RS.

ZQuién? Gestion de la RS: los derechos
Toma de Filtro: humanos permiten disenar la estrategia de RS
decisiones derechos humanos en términos de los impactos en los derechos e
intereses de las partes interesadas.

ZComo? Rendicion de cuentas: los derechos
humanos permiten medir y evaluar la RS tomando
como punto de referencia valores universales.

Fuente: Iseq, R. (2011)

Como se puede observar en la anterior ilustracién, vincular los derechos humanos a la RSC per-
mite redefinir los valores y la estrategia de una organizacién, tomando como referencia los valo-
res universales a la hora de medir y evaluar los impactos que pueda generar en el desarrollo de

sus operaciones.

Cada vez son mds las compaiias que toman conciencia de la importancia que tienen los DDHH
en la gestién de sus politicas empresariales. Estd en manos de las organizaciones, conocer toda
la normativa internacional que protege y promueve el respeto por los DDHH, para que, a partir
de los valores universales que existen en este dmbito, puedan ser introducidos en sus estrate-

gias.

La Organizacién de las Naciones Unidas es una organizacién internacional fundada en 1945 y

cuenta con un gran nimero de paises - 193 estados miembros - que participan en las iniciati-



vas que llevan a cabo. Entre sus principales cometidos se haya, promover la colaboracién entre
todos los paises en temas relacionados con los derechos humanos, derechos laborales, la paz,
la seguridad, el desarrollo econémico y social, entre muchos otros asuntos humanitarios de diver-

sa indole.

Resulta oportuno mencionar que, las iniciativas que se han llevado a cabo vinculadas a la pro-
teccién de los DDHH, afos atrds parecian ser asuntos de los Estados y no de las empresas. Sin
embargo, las cosas han cambiado y cada vez son més las empresas que adquieren una mayor
responsabilidad a la hora de respetar los DDHH. En efecto, las estrategias de RSC adquieren un

papel fundamental a la hora de impulsar las buenas prdcticas en las organizaciones.

3.4.4.1La Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT)

La Organizacién Internacional del Trabajo es un organismo especializado de la ONU que se
fundé en 1919. Es heredera de la Declaracién de Filadelfia de 1944, y de la Declaracién de la
OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento, de 1998.
Su objetivo es promover la justicia social en el dmbito de las normas fundamentales del trabajo,
es decir, impulsar el respeto de los principios laborales bésicos. Opera a través de la Conferen-
cia Internacional del Trabajo y del Consejo de Administracién, dispone de un Centro Internacio-
nal de Formacién y Perfeccionamiento Técnico en ltalia y un Instituto Internacional de Estudios y
Labores en Ginebra. Todo ello es posible gracias a la labor de distintos representantes de go-

biernos y trabajadores definen e implementan las politicas generales que la definen.

Para la OIT la igualdad de género es un elemento transversal que afecta a todos los obijetivos
estratégicos de una organizacién. Defienden que, se deben integrar todas aquellas cuestiones
relativas al género en las politicas de RSC de las compaiiias y llevar a cabo las actuaciones

necesarias para cumplir con los objetivos.

En las Resoluciones adoptadas por la Conferencia Internacional del trabajo en su 98° reunién en

Ginebra del aiio 2009 titulada “Para recuperarse de la crisis: Un Pacto Mundial para el Em-
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pleo” establece la necesidad de aprovechar la crisis para formular nuevas estrategias que favo-

rezcan la igualdad de género.

En el capitulo IV titulado “El camino a seguir: dar forma a una globalizacién justa y sostenible”
p g g [ Y
apartado 24 establece que “Las mujeres deben poder expresar su opinién en igualdad de con-
diciones que los hombres en el marco de la discusidn sobre los planes de recuperacién, tanto en
q p p

lo relativo a su disefio como a la evaluacién de sus resultados”. (2009:7)

Por otro lado, en la Resolucién relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente

Adoptada el 17 de junio de 2009 adopta las conclusiones siguientes:

“Se reconoce universalmente que la igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del

q 9 | Y
trabajo es un valor fundamental de la Organizacién Internacional del Trabajo. Desde
1919, pasando por, la Constitucién, las normas internacionales del trabajo y la Declara-
cién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo de 1998,
y las distintas resoluciones de la Conferencia Internacional del Trabajo y decisiones del
Consejo de Administracién relativas a la igualdad de género, hasta la Declaracién de la
OIT sobre la justicia social para un globalizacién equitativa de 2008, un objetivo comin
es eliminar la discriminacién por razén de sexo en el trabajo y promover la igualdad de
género” (2009: 9)

Asimismo, reflexionan sobre los avances que se han producido en las dltimas décadas a la hora
de promover la igualdad de género en el dmbito laboral en todo el mundo. Gracias a los distin-
tos actores de la sociedad civil y a las politicas activas llevadas por los gobiernos, hay un mayor
conocimiento de los derechos de los trabajadores y la igualdad de oportunidades. De este mo-
do, la igualdad de género se convierte en un elemento necesario para reducir la pobreza de
mujeres y hombres, e impulsa que haya un desarrollo sostenible de la sociedad, mejorando la

calidad de vida de las personas.

Por otro lado, se reconoce que aln quedan grandes desafios para conseguir eliminar las de-
sigualdades que, por razones de sexo siguen existiendo en el dmbito laboral. En la mayoria de
los casos, se presentan disparidades salariales entre mujeres y hombres por desarrollar la misma

actividad, la contratacién a tiempo parcial sigue estando a la orden del dia para el colectivo
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femenino, se sigue discriminando por razones de maternidad y embarazo y continda la segrega-

cién horizontal y vertical.

Se habla de segregacién laboral cuando se masculinizan y feminizan segin que puestos de
trabajo. Es decir, cuando existe una clara diferencia entre los sectores de actividad y los puestos

de trabajo desempefiados por mujeres y hombres.

Dentro de la segregacién laboral, se distingue la segregacién horizontal y la segregacién verti-
cal. Mientras que la primera de ellas, supone la concentracién de las mujeres en ciertos puestos
de trabajo, en funcién del sector o actividad de una organizacién, la segregacién vertical dificul-
ta el acceso de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad y mejor remunerado debido al

reparto desigual que existe entre mujeres y hombres jerdrquicamente en las compaiias.

Para la OIT la igualdad de género “... es una cuestién de justicia social y se funda en un enfo-
que basado en los derechos y la eficiencia econémica”. (2009:10). De este modo, para lograr

la igualdad, es fundamental que todos los actores de la sociedad se involucren.

3.4.4.2Declaracion Tripartita de la OIT

La Declaracién Tripartita de la OIT sobre las empresas multinacionales y la politica social fue
adoptada por el Consejo de Administracién de la OIT en su 204° reunién en Ginebra en el afio
1977 y reformulada en los afios 2000 y 2006. Se trata de una iniciativa cuya intencién ha sido
la de convertirse en una herramienta muy dtil a la hora de establecer unas pautas de conducta
para empresas multinacionales. Consta de una serie de principios que refuerzan otros convenios

y recomendaciones en materia de trabajo.

La declaracién habla de forma expresa de “La igualdad de oportunidades y de trato.” En el
principio 21 establece que:

“Todos los gobiernos deberian aplicar politicas destinadas a promover la igualdad de
oportunidades y de trato en el empleo, con miras a eliminar toda discriminacién basada
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en motivos de raza, color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen

socials”

Por su parte, en el principio 22 expresa que:

“Las empresas multinacionales deberian guiarse por este principio general en todas sus
operaciones, sin perjuicio de las medidas previstas en el parrafo 18 ni de la politica se-
guida por los gobiernos para corregir las pautas histéricas de discriminacién, y, sobre es-
ta base, dichas empresas deberian extender la igualdad de oportunidades y de trato en
el empleo. De acuerdo con esto, las empresas multinacionales deberian hacer lo necesa-
rio para que las calificaciones profesionales y la experiencia sean la base para la contra-
tacién, la colocacién, la formacién profesional y la promocién de su personal a todos los

niveless”.

Y por Gltimo, en el principio 23 manifiesta que:

“Los gobiernos no deberian nunca requerir ni alentar a las empresas multinacionales pa-
ra ejercer discriminacién por algunos de los motivos mencionados en el pérrafo 21; seria
muy conveniente la orientacién permanente de los gobiernos, en los casos apropiados,
para evitar la discriminacién en el empleo”.

Por otro lado, en la reunién que llevaron a cabo en la Conferencia Internacional del Trabajo
100°. en el afio 2011 titulada “La igualdad en el trabajo: un objetivo que sigue pendiente de
cumplirse” recoge aspectos positivos y negativos de las Gltimas tendencias mundiales, en materia

de discriminacién en el empleo y la ocupacién.

Asimismo, establece que “Es preciso que el derecho fundamental de no discriminacién en el
empleo y la ocupacién para toda mujer y todo hombre se sitie en el centro de las politicas de
recuperacién y las iniciativas de reduccién de la pobreza a fin de lograr un crecimiento més

sostenible y unas sociedades mds equitativas”. (2011:10)

De este modo, defiende que, la discriminacién debe abordarse a nivel nacional, con la actuo-

cién de los gobiernos mediante el didlogo social o a través de las intervenciones politicas, legis-

s Convenio (nim. 111) y Recomendacién (ndm. 111) sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958; Convenio (ndm. 100)
y Recomendacién (ném. 90) sobre igualdad de remuneracién, 1951

¢ Recomendacién sobre la terminacién de la relacién de trabajo, 1963 (ndm. 119).
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lativas y administrativas necesarias, que garanticen la igualdad de oportunidades en el émbito

laboral.

llustracién 13 Esquema general de las competencias de los organismos especializados que se

ocupan de cuestiones relativas a la no discriminacién

LABORES JURIDICAS LABORES PROMOCIONALES

®  Recomendaciones sobre legislacién y politicas

relativas a la igualdad o o
Facultades de investigacis = Concienciacién y comunicacién
acultades de investigacién . :

) L 9 L o = Colaboracién con las partes interesadas
= Asistencia juridica a las victimas de discrimina- o ] o

. = Forfalecimiento de la capacidad institucional
cién ) o
L ) . = |ntercambio de conocimientos
*  Decisién de reclamaciones y servicios de solu-

cién de conflictos

Fuente: OIT (2011)

Como se puede observar, la OIT establece una relacién de las competencias que abarcan los
organismos especializados en el dmbito de la no discriminacién. Las competencias de los orga-
nismos se dividen en dos dmbitos: el promocional y el juridico, dénde las dreas de trabajo varian
en funcién del pais en el que se instaura, pero todos abarcan las competencias especificas que

se citan en la anterior ilustracién.

3.4.4.3Normas de la ONU sobre empresas multinacionales

Sobre la base de la Declaracién Universal de los DDHH, La Subcomisién de la ONU para la
Promocién y la Proteccién de los Derechos Humanos aprobé en el afio 2003 las normas sobre
las responsabilidades de las empresas transnacionales y otras empresas comerciales en la esfera
de los DDHH. De este modo, su funcién es garantizar el respeto en la esfera de los derechos
humanos y medio ambiente. Este tipo de normas, acompafadas de una serie de prdcticas, son

un compromiso que deben asumir las multinacionales que operan en cualquier parte del planeta.

Las disposiciones més destacadas de las Normas de Responsabilidad de las Empresas son: la no
discriminacién, la proteccién de civiles y las leyes de la guerra, la utilizacién de fuerzas de segu-
ridad, los derechos de los trabajadores, la corrupcién, la proteccién del consumidor y derechos
humanos, los derechos econémicos, sociales y culturales, los derechos humanos y el medio am-

biente y los derechos de los pueblos indigenas.
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3.4.4.4Objetivos de Desarrollo del Milenio

Se acordaron en Nueva York en una reunién que tuvo lugar en la sede de las Naciones Unidas.
Es por ello que, 189 jefes de Estado y de Gobierno firmaron la Declaracién del Milenio asu-
miendo el compromiso de trabajar juntos para erradicar la pobreza extrema en todo el mundo.
Sobre esta base, se desarrollaron los denominados Obijetivos de Desarrollo de Milenio (ODM),
ocho metas que, sin lugar a dudas, representan un gran compromiso en la lucha contra las de-
sigualdades. En efecto, todos ellos fueron ideados con una fecha maxima para su cumplimiento,
en el afio 2015. Es por eso que, cuentan con una serie de indicadores para controlar su progre-

SO.

En este contexto, es importante destacar el ODM 3 “promover la igualdad entre los sexos y el
empoderamiento de la mujer” el cual, no sdlo se centra en el derecho propio de las mujeres a la
hora de estimular précticas que favorezcan la eliminacién de la brecha de género, sino que

desempefia un rol fundamental a la hora de alcanzar los demds obijetivos.

Los Objetivos del Desarrollo del Milenio se han configurado cémo un referente a la hora de ins-
pirar el desarrollo de la RSC. No se puede hablar de un Gnico compromiso o deber por parte de
las organizaciones, pues también lo es de los estados, y es esta responsabilidad compartida, la
que hace posible que se superen los retos que impulsan que haya desarrollo equitativo en la

sociedad.

3.4.4.5 Pacto Mundial (Global Compact)

El Pacto Mundial nace de una idea propuesta por el ex secretario general de Naciones Unidas
Kofi Annan durante la Cumbre Econémica Mundial de Davos (1999). Se trata de una iniciativa
internacional que se basa en la responsabilidad pdblica, es decir, las organizaciones que se
adhieren asumen el compromiso voluntario de ir implantando los diez principios que propone el

Pacto Mundial en su labor empresarial. Asimismo, se ha convertido en un instrumento interna-
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cional, que se ha afianzado como un marco de referencia bésica para la promocién de los de-

rechos humanos es el Pacto Mundial (Global Compact, en inglés).

De acuerdo con Navarro (2012) “El Pacto no es ni un instrumento regulador que plantea nor-
mas legales de conducta para todas las entidades, ni un instrumento que concede una certifica-
cién a aquellas que cumplen con determinados requisitos” (2012: 170) sino que son las empre-
sas las que adquieren el compromiso voluntario, de ir dando cuentas a la sociedad de los pro-
gresos en el quehacer de su actividad empresarial, mediante la elaboracién de informes de se-

guimiento.

Sobre la base de las consideraciones anteriores, se puede decir que, su objetivo es promover la
implantacién de diez principios universalmente aceptados en cuatro dreas: i) Derechos Huma-
nos, ii) Normas Laborales, iii) Medio Ambiente y iv) Lucha contra la Corrupcién en la estrategia

de negocio de las empresas.

En el dmbito de los DDHH, el Pacto enfatiza la necesidad de promover prdcticas que promuevan
el apoyo a eliminar todo tipo de précticas discriminatorias por razones de sexo. Estas politicas
deben apoyar y respetar las normas fundamentales del trabajo, como por ejemplo, la igualdad
de remuneracién por llevar a cabo el mismo trabajo igualitario y la eliminacién de la discrimina-

cién en el empleo para reducir las desigualdades entre de mujeres y hombres.

En Espafiq, existe la Red Espafiola del Pacto Mundial, una plataforma creada en el afio 2002
bajo el mandato de la Fundacién Rafael del Pino, compuesta inicialmente por 200 entidades.
No obstante, es en el afio 2005 es cuando se crea la Asociacién Espafiola del Pacto Mundial
(ASEPAM) cuyo objetivo es dar solidez y apoyo a las herramientas creadas por Global Com-

pact para fomentar la implantacién de los 10 Principios establecidos.

3.4.4.6 Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economico- OCDE

La OCDE fue fundada en el afio 1961 y agrupa a 34 paises miembros que discuten y debaten

temas relacionados con el bienestar econémico y la sociedad en general. Asimismo, su principal
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enmienda es, promover las buenas prdcticas y coordinar politicas locales e internacionales. Entre
las iniciativas llevadas a cabo por la OCDE en relacién con el comportamiento de las empresas

multinacionales cabe destacar:

llustracién 14 Iniciativas OCDE

INICIATIVAS DESCRIPCION

. Proporcionan guias de recomendacién especificas enfocadas a las empresas,
Los principios de la OC-

DE para el gobierno
corporativo

para que todos aquellos organismos - gubernamentales y no gubernamentales
y empresas privadas, mejoren el marco legal, institucional y normativo que
sostiene el Gobierno Corporativo.

Ofrecen una lista de recomendaciones dirigidas por los gobiernos a las em-

presas multinacionales con el fin de promover una conducta empresarial

Lineas Directrices de la | responsable de manera voluntaria. No obstante, todos aquellos paises que se
OCDE adhieren a estas directrices, asumen un compromiso (vinculante) a la hora de

implementarlas, puesto que algunas de ellas, pueden estar sujetas a leyes

nacionales y compromisos internacionales.

Fuente: elaboracién propia

La OCDE promueve el didlogo sobre la igualdad de género con sus miembros y paises socios, la
sociedad civil y las principales organizaciones internacionales a través de varias plataformas,
entre ellas, la Red del CAD sobre Igualdad de Género (GENDERNET), el Centro de Desarrollo,
la Alianza Global para la Cooperacién Eficaz al Desarrollo, el Foro Empresarial de Mujeres

OCDE-MENA 'y la Red Internacional de la OCDE para la Educacién Financiera (INFE).

Existe una iniciativa de Género de la OCDE llamada Closing the Gender Gap, que ofrece un
andlisis de la brecha de género en las dreas de educacién, empleo e iniciativa empresarial. Asi-
mismo, la gran cantidad de datos estadisticos se convierten en un punto de partida, para ofrecer
recomendaciones que ayuden a impulsar estrategias de RSC que impulsen la promocién de la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

A modo de conclusién, se puede decir que, son muchos los organismos internacionales que
llevan a cabo iniciativas, con el fin de impulsar la RSC en la estrategia de las empresas para
promover el comportamiento responsable. Existen numerosas iniciativas, a parte de las que

hemos ido explicando a lo largo de esta investigacién, como lo son los Principios Globales
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de Sullivan, los Principios de Caux, los Principios de Ecuador, los Principios de Valéz o el Proto-
colo de Kyoto que han ejercido un papel relevante a la hora de impulsar la RSC e introducir la

perspectiva de género en las politicas de las organizaciones.

No cabe duda que, las empresas cada vez son mds conscientes de la importancia que tiene la
transparencia y la difusién de la toda la informacién relativa a su actividad empresarial - tanto a
nivel inferno como externo - y la necesidad de adoptar un cédigo de buenas prdcticas que les
permita establecer una buena relacién con los grupos de interés y la sociedad en general, brin-
dando informacién clara y confiable. Es por eso que, la transparencia se ha convertido en uno
de los valores més difundidos y necesarios a nivel internacional, para dar respuesta a una nueva
sensibilidad social. Y bajo este contexto, la RSC se convierte en una herramienta clave a la hora

de crear una estrategia de comunicacién basada en la transparencia y la rendicién de cuentas.

3.4.4.7 Global Reporting Initiative (GRI)

Global Reporting Initiative (GRI) es una organizacién sin dnimo de lucro que fue fundada en
Estados Unidos el afio 1997 por CERES y el Programa de Naciones Unidas para el Medio Am-
biente (PNUMA). Se trata de una organizacién internacional, que engloba mdltiples grupos de
interés y profesionales en las diferentes materias de la RSC. Su principal enmienda es ofrecer
una guia para que, la elaboracién de informes de sostenibilidad en todo tipo de organizaciones
se convierta en una préctica habitual. Actualmente, Global Reporting Iniciative se ha convertido

en un referente en el dmbito de la elaboracién de informes de sostenibilidad.

Los informes de sostenibilidad se convierten en una herramienta fundamental para aquellas or-
ganizaciones que quieran ser socialmente responsables. Rendir cuentas a los grupos de interés o
a las partes interesadas sobre el desarrollo de sus actividades aporta un valor agregado a las
compaipias que, a largo plazo, puede reportar grandes beneficios, tanto en el dmbito econémi-

co, como a la hora de distinguir a una organizacién de sus competidores.

40



3.4.4.8 1SO 26000

La ISO 26000 es una guia estandarizada que ofrece pautas en el dmbito de la RSC, estableci-
das por la Organizacién Internacional para la Estandarizacién (/SO en inglés) en el afio 2010.
De este modo, se convierte en una norma con cardcter internacional que establece una serie de
recomendaciones para todo tipo de organizaciones, sean publicas o privadas. Su obijetivo es
convertirse en un documento orientativo para ayudar a que las compaiias, operen de manera
responsable en el desarrollo de sus actividades. Sin embargo, es importante destacar que, es un
tipo de norma de cardcter voluntario y por lo tanto, contiene normas, y no requisitos, a diferencia

de las normas de certificacién 1SO.

La ISO 26000 estd compuesta por siete principios que se definen en cada uno de los capitulos
que la componen: (i) gobernanza de la organizacién, (ii) derechos humanos, (iii) practicas labo-
rales, (iv) medio ambiente, (v) précticas operativas justas, (vi) asuntos de los consumidores, y la

(vii) participacién comunitaria y su desarrollo.

En el dmbito de los DDHH se describe lo importante que es lograr la igualdad de género y la
relacién que tiene con la RSC. Asimismo, aborda la igualdad de género basdndose en los obje-
tivos del desarrollo del milenio “promover la igualdad entre sexos y el empoderamiento” y esta-
blece que “la promocién y la defensa de la igualdad de género en las actividades de una orga-

nizacién es un componente importante de responsabilidad social.

Gracias a este tipo de directrices, y a todas las iniciativas que se han ido explicando a lo largo
de este apartado, se puede ver cédmo, la RSC en pocos afios, empieza a formar parte del ADN
de las organizaciones. De este modo, factores cémo la globalizacién, el interés por cuidar el
medioambiente y la preocupacién por los intereses sociales han hecho que las compaiiias se
replanteen sus objetivos. Ya no se trata de trabajar para generar Gnicamente riqueza econémi-
ca, sino que gran parte de su responsabilidad es construir nuevos significados culturales, que

velen por el beneficio mutuo; organizacién y grupos de interés.



3.4.4.9 Auditoria Social (SA 8000)

Social Accountability 8000 (SA 8000) es una norma universal reconocida internacionalmente e
impulsada por Council on Economic Priorities (CEP) que se desarrollé sobre la base de las reco-
mendaciones de la Declaracién Universal de DDHH, las Convenciones de la OIT, la Convencién
de las Naciones Unidas sobre los Derechos del Nifio y la Convencién de las Naciones Unidas
sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer.  Se trata de una
norma voluntaria que puede aplicarse a cualquier organizacién y su finalidad es asegurar unas
condiciones de trabajo digno. Es decir, vela por el cumplimiento de principios éticos y sociales

en la labor empresarial.

Como se puede observar, se trata de una norma que se centra en todos aquellos aspectos rela-
cionados con las condiciones de trabajo que ofrecen las organizaciones. Y por lo tanto, la apli-
cacién de la misma es una demostracién del compromiso que asumen algunas compaiiias, a la

hora de ofrecer unas condiciones de trabajo humanitarias.
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4 GENERO Y DESIGUALDAD

Este apartado persigue resaltar la trascendencia que tiene la RSC, a la hora de enmarcar y
desarrollar acciones dirigidas a la bisqueda y gestidn de la igualdad de género entre mujeres y
hombres. Para ello, se llevaré a cabo un breve recorrido sobre la situacién de la desigualdad
que existente entre las mujeres y los hombres, asi como las iniciativas mds relevantes que han
llevado a cabo los distintos organismos a la hora de introducir la perspectiva de género en las
organizaciones. También se conceptualizard el origen y la evolucién del término de género y de
todos aquellos elementos que lo configuran. Por dltimo, se llevard a cabo una relacién de las
principales motivaciones que hacen que organizaciones incluyan la gestién de la igualdad de
género dentro del marco de su politica empresarial y los beneficios que conlleva la adopcién de

medidas que propicien dicha incorporacién.

4.1 La desigualdad de Género

Las desigualdades sociales vienen denuncidndose desde finales del siglo XVIII, sin més intencién
que, la de reivindicar los derechos de las mujeres y la no discriminacién por razones de género.
Gracias a estas denuncias, y con el paso del tiempo, las mujeres han ido adquiriendo derechos
que, en cierta medida, se han trasladado en la reconstruccién de nuevos modelos culturales de

la sociedad.

El indice de Desigualdad de Género (IDG) elaborado por el Programa de las Naciones Unidas
(PNUD), es una medida compuesta que refleja la desigualdad que existe entre las mujeres y los
hombres bajo tres dimensiones: i) salud reproductiva, i) empoderamiento de la mujer, iii) mercao-
do laboral. De esta manera, su principal cometido es revelar la medida en la que los logros de

desarrollo humano se ven afectados por desigualdad de género.

Los ¢ltimos Informes que se han elaborado sobre el Desarrollo Humano muestran que, en la mao-
yoria de paises, se han producido grandes avances. Ademdés, como se ha comentado a lo largo

de la investigacién, la globalizacién ha impulsado el desarrollo humano, a pesar de sus conse-
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cuencias negativas por los cambios que se estdn produciendo a una velocidad vertiginosa en el

mundo.

Los Informes de Desarrollo Humano se convierten en una herramienta muy importante, ya que
medir las desventajas a las que se enfrentan las mujeres respecto a los hombres, genera cons-
ciencia sobre las desigualdades sociales que existen y, en consecuencia, impulsan a los gobier-

nos, organizaciones y sociedad civil a ser responsables a la hora de abordar esta problemdtica.

Segin PNUD, desde el afio 1990 la cantidad de datos publicados que incorporan una perspec-
tiva de género ha aumentado positivamente. Los primeros indices globales de género - el Indice
de Desarrollo relativo al Género (IDG) y el indice de Potenciacién de Género (IPG) - fueron pre-
sentados en el Informe sobre Desarrollo Humano 1995 justo antes de que se redlizara la IV

Conferencia Mundial sobre la Mujer en Beijing.

llustracion 15 Dimensiones e indicadores del indice de Desigualdad de Género

%% %i’ %%a. 4, %% inco indicadares
AN v

Tres dimensiones

Fuente: PNUD (2010:101)

Si analiza brevemente una por una, en primer lugar, se encuentra la salud reproductiva, la cual
se mide a través de dos indicadores: el coeficiente de mortalidad materna y las tasas de fecun-
didad que existen entre los adolescentes. Gracias a este tipo de indicadores, se puede sensibili-
zar y concienciar a la sociedad, sobre los riesgos que conlleva tener un embarazo prematuro, y
las restricciones de oportunidades que puede comportar para las mujeres en un futuro, sobre
todo en los paises més desarrollados, dado el répido acceso a la informacién que tienen, a dife-

rencia de los paises en desarrollo.
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En segundo lugar, la dimensién del empoderamiento, mide la desigualdad existente entre muje-
res y hombres mediante dos variables; la educacién y la relacién que hay de representantes
entre hombres y mujeres en el parlamento. Asi, a pesar de la posicién de desventaja que han
sufrido las mujeres a lo largo de los afios en la esfera piblica, y de la poca participacién de este
colectivo en la politica, la educacién se ha convertido en una materia que ha cobrado especial
relevancia a la hora de cambiar la condicién de las mujeres. Una mujer con educacién estd mds
preparada, mds informada y, en consecuencia, aumenta su capacidad critica para cambiar su

condicién.

llustracién 16 Relacién de afios de educacién promedio entre hombres y mujeres por regién,

1970-2010
Relacitn mujeres/hombres
Paises desarrolladios Eurapa y
18 ~ hsia Central
04 —— América Latina
y & Caribe

03 F_--‘—""""_ Asia Oriental y
07 el Paifico

' . Estados Arabes
06 ™. Airica Subsahariana
05 \Asia Meridional
04
03
0.2
o ks s &

& & F& ¢ & & F P ¢

Fuente: Barro y Lee (2010)

Como se puede observar en la anterior ilustracién, en los dltimos afos se han producido avances
en materia de igualdad en la educacién entre mujeres y hombres. Tal y como muestra en el gré-
fico, entre los afios 1991 y 2007 se aprecia un incremento en la mayoria de las regiones a la
hora de matricular a las nifias y los nifios en la escuela. Sin embargo, a pesar de que, en los
paises mds desarrollados la brecha de género entre nifias y nifios es reducida, en los paises po-

co desarrollados todavia existen grandes brechas entre géneros. El Informe de desarrollo Hu-

7 Citado en el Informe de desarrollo Humano (2010)
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mano del 2010 establece que, en Bolivia, 35% de las nifias y 71% de los nifios rurales van a la

escuela. En Guineq, estas tasas son de 37% de las nifias y 84% de los nifios.

Por ¢ltimo, se encuentra la dimensién del mercado laboral, en el que se mide la participacién de
la mujer en el mercado profesional, tanto empleadas como desempleadas (que buscan activa-
mente empleo). Sin embargo, cabe destacar que, este indicador no muestra ni la segregacién

ocupacional ni la brecha salarial por motivos de género.

La segregacién ocupacional, como se ha explicado anteriormente, es la tendencia a que mujeres
y hombres ocupen determinados puestos de trabajo, en funcién de su condicién; ser mujer u
hombre. Por lo tanto, no se determina biolégicamente, sino que es una construccién social que
desfavorece y margina a las mujeres, al excluirlas de ocupaciones con un mayor estatus u ofre-

cerles unas condiciones econémicas desfavorables.

La siguiente ilustracién muestra cémo, la salud reproductiva, es la que més contribuye a la de-

sigualdad de género en el mundo.

llustracién 17 Pérdidas debido a la desigualdad de género, por regién

Fuente: PNUD (2010:104)

Segin PNUD, el empoderamiento de la mujer es relativamente bajo en los Estados Arabes y en

Asia, ademds, su participacién en el mercado laboral es nula. Por otro lado, en el émbito politi-
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co, hay una mayor participacién de la mujer en Africa que en Europa, Asia o Arabia, a pesar de
que, en Europa y Asia Central, tienen una mayor educacién, y por lo tanto, mayores oportunida-

des en el empleo y menores riesgos en la salud reproductiva.

4.2 Iniciativas internacionales para la igualdad de género

A lo largo de los afios, han surgido una serie de iniciativas e instrumentos que han permitido
reconocer los derechos humanos de las mujeres. Sin embargo, si bien han servido para identifi-
car la desigualdad y la discriminacién que sufren las mujeres, no han sido suficientemente desa-

rrollados.

La Carta de las Naciones Unidas firmada en el afio 1945 y la Declaracién Universal de los
DDHH, aprobada en el afio 1948, se han convertido en las primeras herramientas de cardcter
juridico e internacional que reconocen la igualdad de los derechos humanos de las mujeres y los

hombres. De esta manera, la Declaracién Universal de los DDHH en el articulo 2 sefala que:

“Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracién,
sin distincién alguna de raza, color, sexo, idioma, religién, opinién politica o de cualquier
indole, origen nacional o social, posicién econémica, nacimiento o cualquier otra condi-

e n
cion .

Desde entonces, organismos internacionales se han comprometido a la hora de asistir y celebrar
periédicamente Conferencias Mundiales sobre la Mujer, con el fin de valorar el progreso de la
situacién de las mujeres y afianzar lineas de actuacién para los gobiernos. No obstante, a pesar
de que la Declaracién Universal de los DDHH incorpora el principio de igualdad, no se ha reco-
nocido en todas las convenciones internacionales del dmbito de los DDHH. Consecuencia de
ello, son las dificultades con las que se encuentran los gobiernos para promover iniciativas que

garanticen este principio y por lo tanto, desaparezcan las desigualdades.

Por otro lado, en el afio 1979 se proclamé la “Convencién sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacién contra la mujer”, aprobada por la Asamblea General de las NNUU, la

cual establece que la discriminacién contra la mujer persiste y es “un obstéculo para la partici-
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pacién de la mujer, en las mismas condiciones que el hombre, en la vida politica, social, econé-
mica y cultural de sus paises, que constituye una dificultad para el aumento del bienestar de la
sociedad y la familia y que entorpece el pleno desarrollo de posibilidades de la mujer para pres-
tar servicio a su pais y a la humanidad”, ademés reconoce que “para lograr la plena igualdad
entre el hombre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del hombre como de

la mujer en la sociedad y la familia.*” (Benninger-Budel y Lacroix, 1999).

En el afio 1993, la Asamblea General de las NNUU adopté la “Declaracién sobre la Elimina-
cién de la Violencia contra la Mujer”, la cual se sustenta en los mismos principios que establece
la Declaracién Universal de los DDHH y distingue la violencia “comdn” y la violencia en contra
de las mujeres. De este modo, ese mismo afio se celebré la “Conferencia Mundial sobre DDHH
de Viena”, la cual supuso un avance importante en esta materia. Gracias a esta conferencia
internacional, se puso en relieve la insuficiencia de las iniciativas llevadas a cabo para eliminar

la discriminacién a la que se enfrentan las mujeres

Como se ha ido mencionando a lo largo de esta investigacién, han sido muchos los organismos
internacionales que a lo largo de los afios, han ido creando distintas lineas de actuacién con el
objetivo de disefar estrategias y planes de accién para lograr el progreso del papel de las mu-
jeres en la sociedad. Consecuencia de este compromiso han sido las cuatro conferencias que se

han celebrado sobre la mujer hasta dia de hoy.

En el afio 1975 se celebré la “Conferencia de México”, la primera conferencia mundial sobre la
condicién social y juridica de la mujer. Fue convocada por la Asamblea General de las NNUU

con el objetivo de disefiar planes de accién para el progreso de las mujeres.

Con ese fin, la Asamblea de las NNUU establecié tres objetivos: i) La igualdad plena de género
y la eliminacién de la discriminacién por motivos de género, ii) La integracién y plena participa-
cién de la mujer en el desarrollo y iii) Una contribucién cada vez mayor de la mujer al fortaleci-

miento de la paz mundial. (Mujer. 2000).

s Citado por PNUD



Cinco afos mds tarde, en 1980 tuvo lugar la Conferencia de Copenhague para examinar y
evaluar el plan de accién que se llevé a cabo en la Conferencia de México (1975). Los resulta-
dos fueron positivos pero incoherentes. Se contemplaban discrepancias entre los derechos ga-
rantizados y la capacidad de las mujeres para ejercerlos. De este modo, establecieron tres esfe-
ras vitales para alcanzar més eficazmente las metas y los objetivos que se establecieron en la
primera Conferencia. Las tres esferas fueron i) La igualdad de acceso a la educacién, ii) La

igualdad en las oportunidades del empleo vy iii) La igualdad en el acceso a la salud.

Ese mismo afio, se produjo un acontecimiento muy importante, la Asamblea General aprobé la
“Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer”, una de
las herramientas mds poderosas en la lucha por la igualdad de la mujer. De este modo, NNUU
p P 9 |
afirma que:
“La Convencién, que ha sido denominada "la carta de los derechos humanos de la mu-
jer", actualmente vincula juridicamente a 165 Estados, que han pasado a ser Estados
partes en la Convencién, lo que los obliga a presentar un informe en el plazo de un afio

de la ratificacién, y posteriormente cada cuatro afios, sobre las medidas que han adop-
tado para eliminar los obstéculos que encaran para aplicar la Convencién” (2000)

Gracias a la Convencién, todas aquellas mujeres victimas de discriminacién por motivos de sexo,

han podido denunciar su causa a un érgano que se creé en virtud de dicha Convencién.

La tercera Conferencia tuyo lugar en Nairobi en el afio 1985, la cual nombraron como “El na-
cimiento del feminismo a escala mundial”. La reunién tuvo como objeto analizar y evaluar los
Logros del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer: Igualdad, Desarrollo y Paz. La Con-
ferencia se llevé a cabo cuando el movimiento del feminismo en la lucha por la igualdad de gé-
neros habia conseguido un gran reconocimiento a escala mundial. De este modo, los Gobiernos
participantes se dieron cuenta de que no se habian conseguido los objetivos que se establecie-
ron en la Conferencia de México, y adoptaron las Estrategias de Nairobi. Asi, se reconocia que
la igualdad de la mujer abarcaba toda la esfera de los derechos humanos, a la hora de conse-

guir una igualdad en la participacién social, en politica y en la toma de decisiones.
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Por Gltimo, después de 10 afos se llevé a cabo la “Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer
celebrada en Bejing” en 1995, la més importante y la que supuso un nuevo inicio en la lucha
por la igualdad entre mujeres y hombres. Fue en ese momento, en el que se reconocié que los
derechos de la mujer eran derechos humanos y que, conseguir la igualdad, no era Gnicamente
una cuestién que incumbia a las mujeres, sino que era una cuestiéon de interés universal que re-

portaba grandes beneficios para la sociedad en general.

De este modo, la Conferencia de Beijing supuso una renovacién de un compromiso a escala
mundial a la hora de potenciar el empoderamiento de las mujeres. La Conferencia aprobé la
Declaracién e ided la Plataforma de Accién de Beijing, una agenda con visién de futuro basada
en dos estrategias: el mainstreaming de género y el empoderamiento de la mujer. En la Platafor-
ma se contemplaban doce esferas en las que se exigian la adopcién de medidas por parte de
los gobiernos y la sociedad civil para eliminar los obstdculos que impidieran el progreso de las

mujeres.

El Consejo Econémico y Social (ECOSOC) de la organizacién de las Naciones Unidas, respon-
sabiliza de todos los problemas econdémicos, sociales y ambientales del mundo, define el

mainstreaming de género como:

"... un proceso para evaluar las implicaciones de las mujeres y de los hombres desde
cualquier plan de accién, incluso la legislacién, politicas o programas, en cualquier drea
y en todos los niveles. Es una estrategia en construccién, que debe recoger las preocu-
paciones y experiencias de mujeres asi como las de los hombres (...) para que las muje-
res y hombres se beneficien igualmente, y la desigualdad no se perpetie. La dltima meta

de mainstreaming es lograr la igualdad de género.*” (1997)

De acuerdo con la Dra. Phumzile Mlambo-Ngcuka, Secretaria General Adjunta de ONU Muje-
res (2014) “La igualdad de género es una vision compartida de justicia social y derechos huma-
nos. Toda la humanidad tiene la responsabilidad de actuar, y en especial los gobiernos como

principales garantes de derechos.” (2014:11)

¢ Citado por Instituto de la Mujer



Por su parte, la Asamblea General ha ido convocando reuniones para evaluar el progreso al-
canzado en los cinco afios transcurridos desde la aprobacién de la Plataforma de Accién de
Beijing. Asimismo, en el 2000 se llevé a cabo la primera reunién que tuvo lugar en Nueva York,
bajo el lema “La mujer en el aiio 2000: igualdad entre géneros, desarrollo y paz en el siglo
XXI”, para lograr potenciar el papel de la mujer y la igualdad de géneros, gracias a la partici-
pacién de los gobiernos y la sociedad civil a la hora de examinar los retos y obstdculos que
dificultan, a dia de hoy, la aplicacién de los objetivos estratégicos establecidos en la Plataforma

de Beijing.

llustracién 18 Obijetivos de la Plataforma de Accién de Beijing +5

ESFERA  OF DESCRIPCION

(LU = Revisar, adoptar y mantener politicas macroecondmicas y estrategias de
desarrollo que tengan en cuenta las necesidades de las mujeres y apo-
yen sus esfuerzos por superar la pobreza

] (ZVIM = Revisar las leyes y las précticas administrativas para asegurar a la mujer
La mujer y la pobreza ) o
igualdad de derechos y de acceso a los recursos econémicos

LZEM = Dar a la mujer acceso a mecanismos e instituciones de ahorro y crédito

(ZCB = Formular metodologias basadas en el género y realizar investigaciones

para abordar el problema de la terminacién de la pobreza

= Asegurar la igualdad de acceso a la educacién

= Eliminar el analfabetismo entre las mujeres

= Aumentar el acceso de las mujeres a la formacién profesional, la ciencia

y la tecnologia y la educacién permanente.

Educacién y capacitacién - = . . -
= Establecer sistemas de educacién y capacitacién no discriminatorios

de la mujer
= Asignar recursos suficientes para las reformas de la educacién y vigilar

la aplicacién de esas reformas.

= Promover la educacién y la capacitacién permanentes de las nifias y las
mujeres

O0Cl | = Fomentar el acceso de la mujer durante toda su vida a servicios de
atencién de la salud y a informacién y servicios conexos adecuados, de
bajo costo y de buena calidad

0C2 | = Forfalecer los programas de prevencién que promueven la salud de la

®  mujer

. 0C3 | = Tomar iniciativas en que se tenga en cuenta el género para hacer frente
La mujer y la salud

a las enfermedades de transmisién sexual, el VIH/SIDA y otras cuestio-
nes de salud sexual y reproductiva

0C4 | = Promover la investigacién y difundir informacién sobre la salud de la

mujer

0C5 | =  Aumentar los recursos y supervisar el seguimiento de la salud de las

mujeres

OD1 | =  Adoptar medidas integradas para prevenir y eliminar la violencia contra

= la mujer

Violencia contra lamujer | 0D2 | =  Estydiar las causas y las consecuencias de la violencia contra la mujer y

la eficacia de las medidas de prevencién

OD3 | =  Eliminar la trata de mujeres y prestar asistencia a las victimas de la




ESFERA | oF DESCRIPCION
violencia derivada de la prostitucién y la trata de mujeres
OE1 Incrementar la participacién de la mujer en la solucién de los conflictos
a
niveles de adopcién de decisiones y proteger a las mujeres que viven en
situaciones de conflictos armados o de otra indole o bajo ocupacién ex-
tranjera
OE2 Reducir los gastos militares excesivos y limitar la disponibilidad de ar-
. . mamentos.
ta mU|e;rym|:::¢s>nfllctos OE3 Promover formas no violentas de solucién de conflictos y reducir la
incidencia de las violaciones de los derechos humanos en las situacio-
nes de conflicto
OE4 Promover la contribucién de la mujer al logro de una cultura de paz
OE5 Proporcionar proteccién, asistencia y capacitacién a las mujeres refu-
giadas, a ofras mujeres desplazadas que necesitan proteccién interna-
cional y a las desplazadas internamente
OE6 Proporcionar asistencia a las mujeres de las colonias
Promover la independencia y los derechos econémicos de la mujer,
incluidos el acceso al empleo, a condiciones de trabajo apropiadas y al
control de los recursos econdmicos
Facilitar el acceso de la mujer, en condiciones de igualdad, a los recur-
sos, el empleo, los mercados y el comercio
Proporcionar servicios comerciales, capacitacién y acceso a los merca-
La mujer y la economia dos, informacién y tecnologia, particularmente a las mujeres de bajos
ingresos
Reforzar la capacidad econémica y las redes comerciales de la mujer
Eliminar la segregacién en el trabajo y todas las formas de discrimina-
cién en el empleo
Fomentar la armonizacién de las responsabilidades de las mujeres y los
hombres en lo que respecta al trabajo y la familia
Adoptar medidas para garantizar a la mujer igualdad de acceso y la
La mujer en el ejercicio del plena participacién en las estructuras de poder y en la adopcién de de-
poder y la adopcién de cisiones
decisiones Aumentar la capacidad de la mujer de participar en la adopcién de
decisiones y en los niveles directivos
OH1 Crear o fortalecer mecanismos nacionales y otros érganos gubernamen-
Mecanismos instituciona- tales
les OH2 Infegrar perspectivas de género en las legislaciones, politicas, progra-
para el adelanto de la mas y proyectos estatales
mujer OH3 Preparar y difundir datos e informacién destinados a la planificacién y
la evaluacién desglosados por sexo
Promover y proteger los derechos humanos de la mujer, mediante la
plena aplicacién de todos los instrumentos de derechos humanos, espe-
cialmente la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
Los derechos humanos de o .
la mujer discriminacién contra la mujer
Garantizar la igualdad y la no discriminacién ante la ley y en la précti-
ca
Fomentar la adquisicién de conocimientos juridicos elementales
oJ1 Aumentar el acceso de la mujer y su participacién en la expresién de
La mujer y los medios de sus ideas y la adopcién de decisiones en los medios de difusién y por
difusién conducto de ellos, asi como en las nuevas tecnologias de comunicacién
0J2 Fomentar una imagen equilibrada y no estereotipada de la mujer en los
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ESFERA DESCRIPCION

- medios de difusién

=  lograr la participacién activa de la mujer en la adopcién de decisiones

relativas al medio ambiente en todos los niveles

. . = Integrar las preocupaciones y perspectivas de género en las politicas
La mujer y el medio am- .
=y programas en favor del desarrollo sostenible

biente =  Fortalecer o establecer mecanismos a nivel regional, nacional e interna-
cional para evaluar los efectos de las politicas de desarrollo y medio
ambiente en la mujer
(Y = Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la nifia
([ UV = Eliminar las actitudes y las prdcticas culturales que perjudican a la nifa
[[EJ =  Promover y proteger los derechos de la nifia e intensificar la conciencia
de sus necesidades y su potencial
(LM =  Eliminar la discriminacién contra las nifias en la educacién y en la for-
macién profesional
(L = Eliminar la discriminacién contra las nifias en el dmbito de la salud y la
La nifia nutricion

(I3 =  Eliminar la explotacién econémica del trabajo infantil y proteger a las
nifias que trabajan

LIVA =  Erradicar la violencia contra las nifias

(B3 = Fomentar la conciencia de las nifias y su participacién en la vida social,

econdmica y politica

(LM = Fortalecer la funcién de la familia encuanto a mejorar la condicién de
las nifias

Fuente: elaboracién propia adaptado de ONU Mujeres (2014)

Los objetivos establecidos por la Plataforma de Beijing +5 que se muestran en la anterior ilustra-
cién, han sido reeditados por ONU Muijeres en el aio 2014 y pertenecen a la primera sesién
extraordinaria que convocd la Asamblea General de las NNUU en Nueva York en el afio

2000, como hemos mencionado anteriormente.

Es importante destacar que, gran parte de los objetivos establecidos por la Plataforma de Accién
no se han cumplido. Adn siguen existiendo obstéculos que impiden el empoderamiento de las
mujeres, a pesar de los esfuerzos de los gobiernos, las organizaciones no gubernamentales, de

las mujeres y de la sociedad civil.

Por otro lado, existen numerosas iniciativas que persiguen dar impulso al papel de la mujer en la
sociedad, como lo son i) IV Programa de Accién Comunitario para la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres (1996-2000) y promovido por la Unién Europeq, ii) la Carta Magna
creada por la Administracién Espafiola que respalda la igualdad de oportunidades, iii) la crea-
cién del Instituto de la Mujer en el afio 1983, organismo auténomo que depende del Ministerio

de Trabajo y Asuntos sociales, el cual se encarga de promover la equidad de ambos sexos, y iv)
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la creacién de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (LOIMH, de ahora en adelante), que se configura como un verdadero motor hacia la

eliminacién de cualquier tipo de discriminacién basada en el sexo.

Es importante ahondar en el contenido de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Carrillo (2013) sostiene que, segin los articulos 53 y
81 de la Constitucién Espariola (CE de ahora en adelante), la ley considera la igualdad desde
una dimensién transversal que opere en todas las dreas de desarrollo: es decir, que incorpore la
dimensién de la igualdad de oportunidades en todas las politicas y acciones que regule, lo que
se reconoce como mainstreaming. Para ello, defiende que:

“Resulta necesaria, en efecto, una accién normativa dirigida a combatir todas las mani-

festaciones ain subsistentes de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y a

promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de los obstéculos y es-
tereotipos sociales que impiden alcanzarla”. (2013:36)

A tal efecto, la igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, asi como en el ordenamiento juridico
espanol. Tal y como se ha mencionado anteriormente, en el dmbito internacional, el primer ins-
frumento en que se reconoce por primera vez la libertad y la igualdad entre mujeres y hombres
es la Carta de las Naciones Unidas. Del mismo modo que, en el émbito comunitario, la Unién
Europea también reconoce la igualdad como un principio fundamental. Resultado de ello fue, el
Tratado de Roma en el afio 1957 o la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en el afio

1997.

En el ordenamiento espafiol, el articulo 1.1 de la CE establece que “Espaiia se constituye en un
Estado social y democrdtico de Derecho, que propugna como valores superiores de su ordena-
miento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico”. Asimismo, el articulo
9.2 de la CE estipula que “Corresponde a los poderes piblicos promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efecti-
vas; remover los obstéculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de

todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.
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La LOIMH establece unos instrumentos bdsicos para medir las actuaciones de la Administracién
pUblica relativos a la igualdad de género entre mujeres y hombres, De este modo, en el articulo
14 establece un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO de ahora en adelante), el
cual responde al compromiso por parte del Gobierno de Espaiia con la igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres. Asimismo, El PEIO establece que:
“El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién y el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se consagran en nuestra Constitucién en los ar-
ticulos 14 y 9.2, esenciales para construir una sociedad justa, social y econémicamente

desarrollada, cohesionada vy libre, que vienen a concretar la consideracién de la igual-
dad como valor superior de nuestro ordenamiento juridico.”

En este contexto, el PEIO se convierte en una herramienta a través de la cual el Gobierno define,
una serie de objetivos y medidas para eliminar cualquier tipo de discriminacién por razones de
sexo y conseguir la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. De este modo los obje-

tivos estratégicos del PEIO son los siguientes:

llustracién 19 Retos y objetivos estratégicos del PEIO

OBJETIVOS

1. Mejorar de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso, permanencia y
condiciones de trabajo en el mercado laboral, y en el emprendimiento.

2. Apoyar la conciliacién y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral.

3. Erradicar la violencia que sufren las mujeres por el hecho de serlo.

4. Mejorar la participacién de las mujeres en los dmbitos politico, econémico y social.

5. Impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a través del sistema educativo.

6. Integrar plenamente el principio de igualdad de trato y de oportunidades en todas las politicas y

acciones del Gobierno

Fuente: elaboracién propia adaptado del PEIO (2014)

Como se puede observar, el primer objetivo responde a la necesidad de eliminar las desigual-
dades entre mujeres y hombres en el dmbito del empleo, especialmente, la brecha salarial que
existe a dia de hoy, pues es esencial abordar este problema para crear una sociedad mds justa

y una economia mds fuerte y competitiva.
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El segundo obijetivo pretende mejorar la conciliacién laboral, familiar y personal de las mujeres,
dado que todavia siguen persistiendo roles y estereotipos que hacen que, las mujeres asuman la
mayor parte de las responsabilidades domésticas y, en consecuencia, limiten su desarrollo eco-

némico y profesional.

El tercer objetivo, responde a la necesidad de erradicar los malos tratos y abusos que sufren
algunas mujeres en nuestro pais, y se convierte en uno de los obijetivos prioritarios del gobierno

para conseguir que se respeten los derechos fundamentales que debe tener cualquier persona.

El Plan Estratégico también pretende dar respuesta a otros tres retos, que complementan los obje-

tivos para conseguir alcanzar la igualdad de género.

Asimismo, el cuarto objetivo va muy ligado al logro de romper con las barreras de acceso que
tienen las mujeres en la participacién econdémica, politica y social, condicionada siempre, por los

roles y estereotipos que existen en la sociedad.

El cinto objetivo, responde a la necesidad de adoptar medidas para conseguir la igualdad de
mujeres y hombres en la educacién, eliminar la segregacién horizontal y vertical que existe en el
dmbito educativo y fomentar una cultura de igualdad de oportunidades en nifias y nifios para

protegerlos de cualquier vulnerabilidad.

Por Gltimo, el sexto objetivo pretende integrar el principio de igualdad de oportunidades en las
diversas politicas y acciones del Gobierno. Para ello, es necesario mejorar todos aquellos meca-
nismos e instrumentos que han sido disefiados para incorporar la igualdad de oportunidades de
una manera transversal, tanto en las politicas publicas del Gobierno, como en la sociedad en

general.

El término de transversalidad, hace referencia a la responsabilidad que deben asumir los pode-
res pUblicos, a la hora de introducir mecanismos y politicas que promuevan e integren el princi-

pio de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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El PEIO se diseid a partir de un borrador inicial creado por el Instituto de la Mujer, tomando
como punto de partida un diagnéstico de la situacién existente entre mujeres y hombres. Ade-
mds, se han tenido en cuenta los principales instrumentos adaptados por la Unién Europea en el
dmbito de la igualdad, como lo es la Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-2015 de la UE y la Estrategia Europa 2020, asi como distintas Proposiciones no de Ley
aprobadas por la Comisién de Igualdad y el Pleno del Congreso de los Diputados, impulsado
por la Comisién Delegada del Gobierno para la Politica de Igualdad y remitido al Consejo de
Participacién de la Mujer, con el objetivo de impulsar el empoderamiento de las mujeres, la

igualdad de oportunidades y la luchar en contra la discriminacién por razones de sexo.

Asimismo, en la Estrategia de la UE se establecen una serie de iniciativas que se deben llevar a
cabo en cinco dreas importantes, para poder incorporar la perspectiva de género de una mane-
ra eficaz. Las dreas claves que establece la Comunicacién Europea son i) Igualdad en términos
de independencia econdmicaq, ii) Igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor, iii)
Igualdad de género en la toma de decisiones, iv) Dignidad, integridad y fin de la violencia sexis-

ta, v) Igualdad en la accién exterior y vi) Cuestiones horizontales.

Por otro lado, el articulo 18 de la LOIMH establece que, el gobierno debe elaborar un informe
periddico sobre la efectividad de las acciones llevadas a cabo para eliminar las desigualdades
de género. De este modo, en el articulo 19 se contempla la elaboracién de informes sobre el
impacto por razones de género, en aquellos proyectos que incluyan planes de especial relevan-
cia en el dmbito cultural, econdmico y social y que se sometan a la aprobacién del Consejo de

Ministros.

la LOIMH no define especificamente el concepto de RSC, sin embargo, en el Titulo VIl “La
igualdad en la responsabilidad social de las empresas” de la LOIMH y en concreto, en el articu-

lo 73 se contempla que:

“Las empresas podrdn asumir la realizacién voluntaria de acciones de responsabilidad
social, consistentes en medidas econémicas, comerciales, laborales, asistenciales o de
otra naturaleza, destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los

hombres en el seno de la empresa o en su entorno social”.
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Bajo esta dptica, la LOIMH establece que las empresas incorporen la perspectiva de género a la
hora de abordar todas aquellas acciones de responsabilidad social en materia de igualdad. De
este modo, en el articulo 74 se regula el uso de las acciones que lleven a cabo las organizacio-
nes con fines publicitarios. Asimismo, las organizaciones tienen que respetar las condiciones es-

tablecidas en la Ley 34/1988 de 11 de noviembre, General de Publicidad.

En este contexto, el Fondo de Desarrollo de las NNUU para la Mujer (UNIFEM) y el Pacto
Mundial de las NNUU, elaboraron los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres en
2010, una guia para aquellas empresas que quieran incorporar la igualdad en sus estrategias
de RSC.

llustracién 20: Principios para el Empoderamiento de las Mujeres

Promover la igualdad de género desde la direccién al
més alto nivel

Tratar a todas las mujeres y los hombres de forma
equitativa para erradicar la discriminacién

Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de
los/las trabajadores/as

Llevar a cabo prdcticas de desarrollo profesional a
favor del empoderamiento de las mujeres

Promover la igualdad mediante acciones comunitarias

Evaluar y difundir los progresos en materia de igualdad

Fuente: elaboracién propia adaptado de UNIFEM (2004)

Como se puede observar, la efectividad de los Principios de Empoderamiento de las Mujeres
radica en que haya una activa participacién femenina en el desarrollo de las actividades de las
empresas, que ayude a construir organizaciones mds fuertes y en consecuencia, se cree una

sociedad mds justa en la que, tanto las mujeres como los hombres asuman el control de sus vi-

das.
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Siguiendo en la misma lineq, y tal y como se ha mencionado en el marco normativo de RSC, la
OIT se encarga de promover y proteger los derechos laborales de las personas. Asimismo, den-
tro de los temas que aborda, estd el de promover la igualdad de remuneracién en el trabajo
entre mujeres y hombres. De esta manera, ha ideado un Plan de Accién como estrategia con un
enfoque de gestién que se basa en los resultados obtenidos a la hora de medir la incorporacién

de la perspectiva de género en las organizaciones.

El Plan de Accién se basa en la estrategia de la OIT en materia de recursos humanos, en la es-
trategia de evaluacién de la OIT para 2011-2015, en la politica de investigacién y las publica-
ciones de la OIT y en la Estrategia de la OIT en materia de conocimientos. Asimismo, las pautas
establecidas para su desempefio son: i) rendicién de cuentas, ii) gestién basada en los resulta-
dos en materia de igualdad de género iii) seguimiento a través de la supervisién, la evaluacién,
la auditoria y la presentacién de informes, iv) recursos humanos y financieros, v) fomento de la

capacidad y vi) coherencia, coordinacién y gestién de los conocimientos y la informacién.

La persistente desigualdad de género en el dmbito laboral estd condicionada por las creencias
arraigadas que tiene la sociedad, respecto al papel que deben asumir las mujeres en las diver-
sas esferas de la vida. A pesar de los avances conseguidos, y de todas las iniciativas e instru-
mentos llevadas a cabo por distintos organismos en el dmbito de la igualdad, para conseguir
modificar este tipo percepciones, es necesario educar a las organizaciones, a los gobiernos y a

la sociedad civil en general para acabar con la brecha de género.

4.3 El movimiento feminista

El feminismo es un movimiento que exige la igualdad de derechos entre mujeres y hombres.
Exigir la igualdad, no significa defender y/o asumir que no existan diferencias entre géneros,
sino que los derechos, las oportunidades y las responsabilidades no tienen que diferir por el

simple hecho de haber nacido mujer u hombre.

Se debe concienciar a la sociedad sobre la necesidad de que se tengan en cuenta tanto los

intereses y/o necesidades de las mujeres, como la de los hombres. Asimismo, luchar por la
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igualdad no es Unicamente una responsabilidad de las mujeres, es una cuestién de derechos
humanos que supone un compromiso que debe asumir la sociedad para obtener un desarrollo

sostenible basado en las personas.

Montero (2010) sostiene que se suele distinguir entre un feminismo de la igualdad y un feminis-
mo de la diferencia. Sin embargo, ninguno de ellos denota que la mujer sea superior al hombre.
El feminismo de la igualdad, defiende la lucha para conseguir la igualdad de oportunidades y
derechos entre sexos. No obstante, no por ello comparte la idea de que las mujeres y hombres

son iguales, sino que defienden las diferencias que existen entre ambos sexos.

Este tipo feminismo comprenderia, por ejemplo, a Simone de Beauvoir, filésofa que en los afos
sesenta con tu obra “El Segundo Sexo” (1949) contribuyé al desarrollo de los derechos de las
mujeres y que, supuso un antes y un después en la historia del feminismo. Se puede decir que, es

considerada una de las maximas exponentes del feminismo moderno.

Beauvoir (1949) en su ensayo, se sustenta en el significado de mujer, con todas los atributos que
caracterizan este concepto - carifiosq, frivola, caprichosa, obediente, etc - y argumenta que,
dichos atributos, son el resultado de una construccién cultural que ha ideado la sociedad. De
este modo, pone en relieve que, a lo largo de la historia, se han erguido una serie de relaciones
de las funciones que tiene o ha de tener una mujer - ama de casa, esposa, madre, efc - y
Beauvoir redunda en la idea de que, no se puede definir qué es ser mujer o qué es ser hombre
en base a las asociaciones que se han creado por la genética, sino que se debe educar a la
sociedad para poder reconquistar la identidad que le pertenece a cada género. Hay una frase

emblemdtica que define y resume muy bien su teoria: “No se nace mujer, se llega a serlo”.

Por otro lado, el feminismo de la diferencia, respalda y defiende las caracteristicas propias que
tiene una mujer. Es decir, aboga en la idea de que las mujeres y los hombres, son diferentes por
naturaleza. Esto implica que, las mujeres tienen una serie de cualidades innatas Gnicamente “fe-

o ,
meninas” que no tienen los hombres.
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Annie Leclerc es una de las principales exponentes de la corriente feminista de la diferencia. En
su obra “Palabra de mujer” (1974) reivindica el derecho como mujer de hablar de su propio

cuerpo y a disfrutar de él, algo que parece estar Gnicamente en manos de los hombres.

Como se ha podido observar, el feminismo de la igualdad y el feminismo de la diferencia tienen
enfoques distintos pero ambos tienen algo en comin: la denuncia por la opresién de las mujeres.
Sin duda, los grandes cambios y avances producidos en la esfera social de los Gltimos afos, han

sido gracias a la lucha de los movimientos feministas.

En la siguiente ilustracién se puede contemplar un breve resumen de la época que caracterizé el
movimiento feminista, compuesto por tres grandes olas en las que, con el paso de los afios, se ha
ido exigido un mayor compromiso, por el respeto de los derechos que todos los individuos de-
ben tener, sin que existan desigualdades por simples razones biolégicas o asociaciones arraiga-

das a la cultura de la sociedad.

llustracidn 21: Fases del movimiento feminista

SIGLO REIVINDICACIONES

= Acceso a la educacién
Primera ola del feminismo | =  Derecho al voto
(Xvil - XIX) = Derecho a la propiedad
= Derecho a una independencia econémica

. = Eliminacién del sistema patriarcal
Segunda ola del feminismo

(XIX = XX)

= Igualdad de hombres y mujeres en el campo educativo y profesional
= Derecho a decidir la interrupcién voluntaria del embarazo

o = Afianzan el pensamiento feminista
Tercera ola del feminismo

(XX - XXI)

= Siguen reivindicando las injusticias impuestas por la cultura y no por la naturaleza

= Se enriquecen propuestas y crecen las feministas influyentes

Fuente: Elaboracién propia

De lo anterior se desprende que, el movimiento feminista se caracterizé por lucha para conseguir
una igualdad de derechos en todos los dmbitos de la vida de las mujeres, promoviendo a su vez,
un cambio de mentalidad en el dmbito piblico mediante su voto y participacién, y en las relo-
ciones que se dan entre sexos en la vida privada. Sin embargo, a pesar de todos los logros ob-
tenidos, ain queda un largo camino por recorrer para eliminar la vulnerabilidad que tienen las

mujeres respecto a los hombres.



En este contexto, el éxito del feminismo radica en la incorporacién de la perspectiva de género,
enfoque que se sustenta en el andlisis de las diferencias entre las mujeres y los hombres. Su obje-
tivo es visibilizar las desigualdades que existen entre ambos sexos, para poder ofrecer un diag-

néstico que permita implementar una serie de acciones que ayuden a combatirlas.

La incorporacién de la perspectiva de género, es una de las principales estrategias que incorpo-
ré la Plataforma de Accién de Beijing y que, también ha sido incorporada en los Obijetivos de
Desarrollo de Milenio, en el marco de las NNUU para lograr la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres y el empoderamiento de la mujer,

La incorporacién de una perspectiva de género fue definida por el Consejo Econdmico y Social

(ECOSOC) en las conclusiones convenidas 1997/2 del 18 de julio de 1997 como:

“EL proceso de evaluacién de las consecuencias para las mujeres y los hombres de cual-
quier actividad planificada, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos los secto-
res y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, asi como de los hombres, sean un elemento integrante de la
elaboracién, la aplicacién, la supervisién y la evaluacién de las politicas y los programas
en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, a fin de que las mujeres y los hom-
bres se beneficien por igual y se impida que se perpetie la desigualdad. El objetivo final
es lograr la igualdad entre los géneros”. (2004: 204)

Bajo esta Sptica, la perspectiva de género permite hacer un andlisis y entender cudles son las

particularidades que definen a cada género, asi como las similitudes y diferencias existentes.

Lagarde (1996) afirma que:

“El andlisis de género feminista es detractor del orden patriarcal, contiene de manera
explicita una critica a los aspectos nocivos, destructivos, opresivos y enajenantes que se
producen por la organizacién social basada en la desigualdad, la injusticia y la jerarqui-
zacién politica de las personas basada en el género.” (1996:3)

En este contexto, es importante entender que incorporar la perspectiva de género beneficia tanto
a mujeres como a hombres, a la hora de eliminar cualquier tipo de discriminacién y fomentar la

igualdad de oportunidades. Se trata de educar a la sociedad y aceptar que sélo las diferencias

1 Citado por PNUD
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biolégicas nos hacen diferentes, pero esas diferencias no deben conducir a crear desigualdades,

por el simple hecho de haber nacido mujer u hombre.

4.4 El Enfoque de Género

El Enfoque de Género pone en relieve la subordinacién que existe entre mujeres y hombres en
sus relaciones sociales que, en la mayoria de los casos, se origina en la familia. Se asume que
las mujeres y los hombres, independientemente del rol asignado que desempefan en la socie-
dad, tienen unas necesidades y/o problemas distintos y, por lo tanto, no deben ser tratados de

manera igualitaria.

Bajo este contexto, si se incorpora la perspectiva de género en las relaciones entre mujeres y
hombres, se reconoce la necesidad de que las mujeres aumenten su poder, no para obtener una
mayor dominacién sobre el hombre, sino para incrementar la confianza, la valoracién y la auto-
estima del colectivo femenino. De este modo, es posible lograr que la equidad de género contri-
buya a: i) igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, ii) calidad y crecimiento perso-
nal, iii) empoderamiento femenino, iv) satisfaccién las necesidades précticas y estrategias de

género.

Dentro de este marco, existen unas categorias muy Gtiles como herramientas analiticas en el
marco de la perspectiva de género. Por un lado, se encuentran las necesidades bdsicas, muy
ligadas a la condicién y a la posicién del nivel socioeconémico que tienen respecto a los hom-
bres. Dicho en otras palabras, hace referencia a lo que necesitan las mujeres y lo que necesitan

los hombres.

Por ofro lado, se encuentran los intereses estratégicos, que surgen de la posicién de desventaja
que tienen las mujeres en la sociedad y que, en base a esa desigualdad se potencian medidas
para que las mujeres tengan mayores oportunidades en la esfera politica, econdmica, social y
cultural. Es decir, estdn sumamente ligados con el logro de la equidad y por lo tanto, es mds
dificil satisfacerlas dado que, exige un cambio de comportamiento en las relaciones sociales

entre mujeres y hombres. Gasteiz (1998) establece que:
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“Adoptar un enfoque de género no significa abandonar las necesidades précticas. Su

satisfaccién es un pre-requisito para el “empoderamiento” de las mujeres. Se deben iden-

tificar, negociar y abordar las necesidades précticas de mujeres y hombres, de tal mane-

ra que se aborden, al mismo tiempo los intereses estratégicos de las mujeres” (1998:48)

¢A qué
se refieren?

llustracién 22 Necesidades prdcticas e intereses estratégicos

NECESIDADES PRACTICAS INTERESES ESTRATEGICOS ‘

Tienen que ver con las condi-
ciones de la vida de las perso-
nas.

Tienden a tener una respuesta
inmediata a corto plazo y se
identifican facilmente.

Son diferentes segin las perso-
nas.

Se plantean en términos de

acceso d |OS recursos.

Tienen que ver con la posicién que ocupan muje-
res y hombres en la jerarquia social.

Tienden hacia un resultado a largo plazo y su
identificacién es mas compleja.

Son comunes a un grupo

Se plantean en términos de acceso y control de
los recursos y beneficios.

éCudles son?

Estan ligan a necesidades bési-
cas cotidianas (acceso a la ali-
mentacién, vivienda, salud, in-

gresos, etc).

Estén ligadas a una posicién de subordinacién, su
objetivo es el cambio social (distribucién equitati-
va de las responsabilidades familiares, autonomia
e independencia econémica, incremento de las
oportunidades de educacién y formacién, acceso
equitativo a puestos de representacién, de toma

de decisiones y de gobierno, etc

¢A dénde nos
dirige su satis-

Actuar sobre ellas mejora la
situacién de las mujeres (dismi-
nuye la carga de trabajo) pero
no contribuye necesariamente
a reducir las desigualdades.
No cambian los roles de géne-

ro.

Actuar sobre ellas significa transformar las relacio-
nes de desigualdad y las estructuras de subordi-
nacién de las mujeres.

Permite el empoderamiento de las mujeres promo-
viendo la participacién en la toma de decisiones y
convirtiéndolas en agentes activos de su proyecto

de vida.

desarrollar

creacién de centros de salud,

atencién a la infancia, etc.

faccién? =  Tiende a tratar a hombres y a Facilita a los hombres construir relaciones més
mujeres como beneficiarios/as. equilibradas e implicarse en dmbitos o aspectos
= Es una condicién necesaria tradicionalmente femeninos como los cuidados o
para satisfacer los intereses es- la expresion de los sentimientos.
tratégicos. Es una condicién imprescindible para garantizar
la igualdad y un desarrollo equitativo y sostenible.
= Acciones concretas: aumento . L
. P ] Acciones e largo alance: concienciacién, talleres
Acciones a de la cudlificacién profesional,

de autoestima, redes de apoyo, cambios legislati-
vos, incidencia politica, acciones positivas, etc.

Fuente: Murguialday y Vézquez (1998)"

1 Citado por Garcia (2009)




Como se puede observar, las necesidades e intereses estratégicos se complementan. Es decir,
para poder conseguir los intereses estratégicos, primero se tienen que satisfacer las necesidades
prdcticas. De este modo, la satisfaccién de dichas necesidades es un requisito para el empode-
ramiento de las mujeres y, por lo tanto, se deben identificar las necesidades bdsicas (tanto de
mujeres como de hombres) para que, al mismo tiempo, se aborden los intereses estratégicos de

cada colectivo.

4.5 La Teoria de Género

A lo largo de la historia ha habido grandes dificultades a la hora de abordar una definicién cla-
ra sobre los términos sexo/género. Frecuentemente, dichos términos se han convertido en siné-
nimos en el discurso popular. A menudo, el género se ha interpretado con exclusiva alusién a las
mujeres, como si los hombres no fueran seres conformados por el género. Si el género es una
interpretacién cultural del sexo entendido como biolégico o natural, se puede decir que, Unica-
mente se basa en las diferencias relacionadas con el cuerpo, al margen de la historia o la cultura

de una sociedad.

Para que se pueda comprender cémo influye el género en las relaciones sociales, es necesario
que se conceptualice este término. Rose (2010) cita a Scott (1999) al definir género como “el
conjunto de significados atribuidos a las diferencias percibidas entre los sexos” (2010:37). De
este modo, a través de los significados subjetivos y colectivos que se les atribuyen a las mujeres y

a los hombres, se construye su identidad.

Lagarde (1996) afirma que “El género es la categoria correspondiente al orden sociocultural
configurado sobre la base de la sexualidad: la sexualidad a su vez definida y significada histéri-
camente por el orden genérico” (1996:11). Por su parte, cita a Seyla Benhabib (1992) que
define el género como:
“... la construccién diferencial de los seres humanos en tipos femeninos y masculinos. El
género es una categoria relacional que busca explicar una construccién de un tipo de di-

ferencia entre los seres humanos. Las teorias feministas, ya sean psicoanaliticas, posmo-
dernas, liberales o criticas coinciden en el supuesto de que la constitucién de diferencias
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de género es un proceso histérico y social y en que el género no es un hecho natural.
Adn més... es necesario cuestionar la oposicién misma entre sexo y género. La diferencia
sexual no es meramente un hecho anatémico, pues la construccién e interpretacién de la
diferencia anatémica es ella misma un proceso histérico y social. Que el varén y la hem-
bra de la especie difieren es un hecho, pero es un hecho también siempre construido so-
cialmente. La identidad sexual es un aspecto de la identidad de género. El sexo y el gé-
nero no se relacionan entre si como lo hacen la naturaleza y la cultura pues la sexuali-

dad misma es una diferencia construida culturalmente”. (1996:11)

De lo anterior se desprende que, el género es una construccién simbélica que cada sociedad se
forma a partir de las diferencias sexuales entre mujeres y hombres. Dicho en otras palabras, se
trata de una categoria social, construida social y culturalmente que se puede modificar. A dife-
rencia del término sexo que es una categoria fisica y biolégica que no se construye con la cultu-

ra ni se modifica con el tiempo.

El género siempre se ha utilizado para hacer una clasificacién de los roles que le corresponden
a las mujeres y a los hombres. Por ejemplo, ser madre implica que se dé por hecho que es tarea
de las mujeres cuidar a los nifios, y por lo tanto, lo femenino es lo maternal. De este modo, los
roles de género estdn tan profundamente arraigados a la sociedad que, en ocasiones, las per-
sonas reprimen los comportamientos con tal de actuar con el ideal femenino o masculino esta-
blecido por la ciudadania. Por lo tanto, los roles de género se convierten en estereotipos, es de-

cir, en modelos de conducta social que se definen por el sexo bioldgico de las personas.

En la siguiente ilustracion se puede ver un ejemplo de los diferentes estereotipos atribuidos a las
mujeres, entendido cémo femeninos y aquellos que caracterizan a los hombres, entendidos cémo

masculinos.

llustracién 23 Estereotipos atribuidos a las mujeres y los hombres

MUJERES HOMBRES
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MUJERES HOMBRES

Dependencia

Espontaneidad Razén
Ternura Violencia
Debilidad fisica Fuerza fisica
Intuicién Infeligencia
Aceptacién Autoridad
Superficialidad Profundidad

Sensibilidad Espiritu emprendedor
Sumisién Dominio
Pasividad Actividad

Abnegacién Inconformismo

Volubilidad Tenacidad

Independencia

Escasa necesidad sexual | Fuerte impulso sexual
Fuente: Mujeres en red (2005:5)

Como se puede observar, los distintos estereotipos que se asignan a las mujeres y los hombres
generan desigualdades. Esto significa que, se convierten en unos modelos fijos y cerrados, difici-
les de transformar que dificultan el desarrollo de las personas y en consecuencia, provocan si-

tuaciones de discriminacién.

Estas situaciones de discriminacién se originan al asignar distintos roles y estereotipos en funcién
del sexo de cada individuo. Mientras que las mujeres asumen un rol reproductivo, condicionado
por la asignacién de una serie de tareas relacionadas con el dmbito doméstico. Los hombres
asumen un rol productivo, que viene dado por la posicién de poder que tienen en la sociedad, a

la hora de tomar decisiones y tener un trabajo remunerado que les da prestigio.

La Convencién sobre la Eliminacién de todas Formas de Discriminacién contra la Mujer (CE-

DAW) define la discriminacién contra la mujer como:

“Toda distincién o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, o ejercicio por la mujer, independientemente de
su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos hu-
manos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural
y civil o en cualquier otra esfera”. (2010:10)

Siguiendo la misma linea, Pérez del Rio (1999) aporta una definicién en torno al concepto de

discriminacién, entendiéndolo cémo:

“Situacién de marginacién sistemdtica, histérica y profundamente arraigada en un mo-

mento dado y en una determinada sociedad, que incide negativamente sobre la situa-
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cién social de determinados colectivos de sujetos |...); la discriminacién por razén de se-
xo, como de raza u origen social, se encontrarian incluidas...”?” (2010:39)

A través del proceso de socializacién los individuos adquieren unos roles establecidos por la
sociedad, que vienen condicionados por el sexo de cada individuo. Los principales agentes de
socializacién son i) la familia, ya que se convierten en los primeros transmisores de ideas y valo-
res, i) la escuela, ya que reproduce pautas de comportamiento condicionadas por los roles que
se les atribuyen a las nifias y a los nifios, y en consecuencia, se generan los estereotipos cons-
truidos en la sociedad, vy iii) los medios de comunicacién, el mayor instrumento de influencia y

manipulacién a la hora de reproducir la conducta social de la realidad.

2 Citado por Romdn (2010)
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5 METODOLOGIA

5.1 Caracterizacion de la investigacion

En la siguiente ilustracién se explica la metodologia utilizada para la realizacién de la presente
investigacién. Asimismo, se refleja la caracterizacién de la investigacion en lo que se refiere a las
variables empleadas. Las variables son caracteristicas observables o aspectos discernibles en un
objeto de estudio, que puede adoptar diferentes valores o expresarse en varias categorias'

(Ander-Egg, 1982).

llustracién 24 Caracterizacién de la investigacién

Segun su ) Es aplicada porque a partir del andlisis de un hecho se pretende mejorar la
finali Aplicada o ] ] ) )
inalidad situacién de desigualdad que existe entre mujeres y hombres en la sociedad
Por un lado, es exploratoria porque se centra en mostrar una perspectiva
general de cémo se incorpora la igualdad de género en las pautas de
Segln su Exploratoria y | recomendacién que ofrecen los instrumentos internacionales mds importan-
profundidad analitica tes en el dmbito de la RSC. Y por otro lado, es analitica porque se verifica si
se incorpora la igualdad de género en las estrategias de RSC a partir del
andlisis de un estudio de caso
Las fuentes de informacién son primarias (andlisis de los principales instru-
. mentos infernacionales en el dmbito de la RSC, Informe Corporativo de
Segun las , . - . . ,
fuentes Mixtas MediaSet y recoleccién de diversas noticias de este campo) y secundarias
(consulta de ofros estudios y/o documentos especificos de otros autores
para obtener una mayor comprensién del tema objeto de estudio.)
. El cardcter de la presente investigacién es cualitativo porque se investiga
Segun su - . . . . . .
caracter Cualitativas | cémo se incorpora la igualdad de género en los principales instrumentos
internacionales y cémo se aplica a partir de un estudio de caso.
Segun su La naturaleza de esta investigacién es documental porque se llevard a cabo
I Documental " ) )
naturaleza un andlisis de contenido a partir de las fuentes documentales.

Fuente: elaboracién propia

5.2 Técnicas de analisis

Como se ha podido comprobar en los antecedentes, se ha llevado a cabo una revisién de la
literatura escrita sobre la RSC y todos aquellos elementos que la engloban. Del mismo modo

que, se ha ofrecido una visién panordmica de las causas y consecuencias que, a lo largo de los

12 Citado por Del Rio (2011)
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afos, han conducido a que existan las desigualdades sociales en el mundo. Bajo este contexto,
se considera que, la RSC emerge como una gran herramienta de gestién, para que la igualdad
de género, forme parte del ADN de las organizaciones, y se introduzcan estrategias de RSC que

la integren en todos los niveles de cualquier organizacién.

Es por ello que, esta investigacién se ha basado en dos andlisis cualitativos de contenido. En
primer lugar, se analiza cémo incorporan la igualdad de género los tres instrumentos internacio-
nales mds importantes de RSC. Y en segundo lugar, a partir de un estudio de caso, se analiza el
Informe Corporativo de Mediaset Espaiia, para averiguar cémo incorpora la igualdad de géne-

ro en sus estrategias de RSC.

Para obtener una mayor aproximacién acerca del significado del andlisis de contenido, Mayring
(2000) plantea la siguiente definicién:
“El andlisis cualitativo de contenido se define a si mismo dentro de este marco de traba-
jo como una aproximacién empirica, de andlisis metodolégicamente controlado de textos

al interior de sus contextos de comunicacién, siguiendo reglas analiticas de contenido y

modelos paso a paso, sin cuantificacién de por medio“” (Mayring, 2000, pdrrafo 4)

Para llevar a cabo el andlisis cualitativo de contenido, en este apartado se definirdn las unidades de
andlisis que caracterizan esta investigacién, es decir, se especificard la poblacién y se seleccio-
nard la muestra que formard parte de esta observacién, a partir de un andlisis que nos conduciré

a unos resultados que dardn respuesta al objetivo general de la investigacion.

De acuerdo con Sierra (1992) “Una muestra es una parte de un conjunto, poblacién o universo
debidamente elegida que se somete a observacién cientifica en representacién del conjunto, con

el propésito de obtener resultados validos también para el universo de la investigacién'”

(1992:174)

+ Citado por Céceres (2003)
s Citado por Del Rio (2011)



llustracion 25 Técnicas de andlisis instrumentos internacionales de RSC

Poblacion | Instrumentos Internacionales de RSC

Muestra Pacto Mundial
ISO 26000
Global Reporting Initiative

Criterio Son los més reconocidos a nivel infernacional
Son los més utilizados en el dmbito de la RSC
Son el marco de referencia internacional a la hora de orientar el comportamiento de las organiza-

ciones

Técnica Andlisis de contenido

Fuente: elaboracién propia

Como se puede observar, la poblacién la forman los Instrumentos internacionales que existen en
el dmbito de la RSC, que las organizaciones pueden utilizar como herramientas de gestién para
abordar la RSC. A pesar de que existe un gran nimero de declaraciones de principios, cédigos
de conducta, directrices e instrumentos de certificacién, se ha seleccionado una muestra estrate-

gia de los instrumentos internacionales de RSC mds reconocidos a nivel internacional.

De este modo, la muestra estratégica seleccionada estd compuesta por i) los Principios del Pacto
Mundial de las Naciones Unidas para abordar la RSC de las empresas, ii) las recomendaciones
de la norma ISO 26000 para gestionar la responsabilidad de las organizaciones v iii) las direc-

trices del Global Reporting Initiative para la elaboracién de las memorias de sostenibilidad

Es importante destacar que, ambas iniciativas responden a los siguientes objetivos: i) Tienen co-
mo punto de partida los 10 principios del Pacto de las Naciones Unidas. i) Toman los principios
de la ISO 26000 para gestionar e implementar buenas précticas en el dmbito de la RSC que se
pueden complementar con las lineas temdticas del Pacto Mundial. iii) Usan la metodologia de

GRI4 para medir el avance y comunicar el desempefio de las organizaciones.

Esta seleccién permitird llevar a cabo un andlisis de contenido cualitativo de cada instrumento
para averiguar, cémo incorporan la igualdad de género en las pautas y recomendaciones que

ofrecen para las empresas.



llustracién 26 Técnicas de andlisis Estudio de caso

Poblacién Medios de comunicacién televisivos

Muestra Grupo Mediaset Espaiia

Criterio Se trata de una organizacién adherida a los Principios del Pacto Mundial
Se trata de una organizacién que utiliza la metodologia de Global Reporting Initiative para la
elaboracién de su Informe Corporativo
Se trata de un medio de comunicacién que ejerce un alto poder de influencia como transmisor de
ideas y valores dado los niveles de audiencia de algunos de sus canales de televisién

Técnica Andlisis de contenido documental

Estudio de
caso

Informe Corporativo de Mediaset Espafia

Tal y como muestra la ilustracién, la poblacién seleccionada son los Medios de Comunicacién
adheridos a la Red Espafola del Pacto Mundial de las Naciones Unidas. La autora de esta in-

vestigacién considera que, dado el alto poder que ejercen como transmisores de ideas y valores,

Fuente: elaboracién propia

pueden influir positivamente si se hace un buen uso de ellos.

Actualmente, la Red Espafola del Pacto Mundial cuenta con un total de 415 organizaciones

adscritas de diversos sectores y tamarios, de las cuales el 74% de ellas son entidades del

lbex35.

Se ha elegido como muestra estratégica el Informe Corporativo de MediaSet Espaiia del afio
2013 porque se trata de una compaiia adherida al Pacto Mundial de las Naciones Unidas

desde el afio 2007, en el campo del comportamiento ético y responsable, tal y como se muestra

en la siguiente ilustracién.

llustracién 27 Red Pacto Mundial Espaiia

Red Pacto Mundial Espafia © compactlink

espaia.

. - . L. Firmante desde
Mediaset Espafia Comunicacion S.A.
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LOGO TIPC DE FIRMANTE ENTIDAD FICHA DE SOCIO

P ) Mediaset Espafia Comunicacion SA VER

espadia.

Fuente: Pacto Mundial (2015)

Ademds, a la hora de elaborar su Informe Corporativo anual, sigue las directrices que establece
la Global Reporting Initiative para la elaboracién de memorias de sostenibilidad, el dmbito de la
transparencia y la rendicién de cuentas. Segin fuentes de informacién secundarias, en el afio
2009 se convirtié en la primera empresa en Espafia, que se somete a una auditoria en su Me-
moria Corporativa anual, verificado por la compahia PriceWatherhouseCooper 'y fue anfitriona
de la primera reunién para elaborar una guia sectorial de medios con los principios de sostenibi-

lidad de GRI.

De este modo, a partir de la extraccién y el andlisis de los indicadores que hacen referencia a
cémo, las organizaciones, deben incorporar la igualdad de género en sus politicas de RSC, se-
gun la metodologia que ofrece Global Reporting Initiative para la elaboracién de los Informes
de Sostenibilidad, se llevard a cabo un andlisis documental de la muestra estratégica seleccio-

nada.

5.3 Fichas de analisis

Para llevar a cabo el andlisis del Informe Corporativo de MediaSet Espafia se han confecciona-
do unas fichas, para estructurar de una manera clara y sintética, toda la informacién que nos
servird para analizar y extraer los resultados que dardn respuesta a la pregunta planteada en
esta investigacién. Por un lado, se presenta una ficha en la que se analiza el perfil de la organi-
zacién; nombre, principales marcas y productos que ofrece, lugar en el que desarrolla su activi-
dad, organigrama, entre otros aspectos. Ademds, se sefalan las paginas en las que se encuentra
la informacién y se hace una breve descripcién del contenido analizado. Por otro lado, a partir
de los indicadores especificos sobre cémo incorporar la perspectiva de género en las organizao-

ciones que establece GRI G4 para la elaboracién de Informes de Sostenibilidad, se comprobaré
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si MediaSet Espaiia es una compaiiia que incluye en sus politicas de RSC la igualdad de géne-

ro.

llustracién 28 Ficha de andlisis de contenido del Informe Corporativo de Mediaset Espaiia

Perfil de la organizacién Pag. ‘ Descripcion

1 Nombre de la organizacién

1.1 | Principales marcas, productos y/o servicios

Estructura operativa de la organizacién incluida asi como
1.2 | las principales divisiones, entidades operativas, filiales y
negocios conjuntos

1.3 | Localizacién de la sede principal de la organizacién

Paises en los que opera la organizacién y nombre de los
paises en los que desarrolla actividades significativas o
los que sean més relevantes especificamente con respecto

a los aspectos de sostenibilidad tratados en la memoria

1.5 | Naturaleza de la propiedad y forma juridica

Mercados servidos (incluyendo el desglose geogréfico,
1.6 | los sectores que abastece y los tipos de clien-
tes/beneficiarios)

Dimensién de la organizacién informante, incluido: nime-
ro de empleados, nimero de operaciones, ventas netas o
1.7 | ingresos netos, capitalizacién total, desglosada en térmi-

nos de deuda y patrimonio neto y cantidad de productos

o servicios prestados.

INDICADORES DE DESEMPENO DE PRACTICAS LABORALES Y ETICA EN EL TRABAJO

Aspecto: Empleo

LA1 Desglose del colectivo de trabajadores por
tipo de empleo, por contrato, por regién y por

sexo. Comentario adicional media.

LA 3 Niveles de reincorporacién al trabajo y de
retencién tras la baja por maternidad o paterni-
dad, desglosados por sexo.

Aspecto: Diversidad e igualdad de oportuni-
dades

L12 Composicién de los érganos de gobierno
corporativo y plantilla, desglosado por categoria
de empleado, sexo, grupo de edad, pertenencia a
minorias y otros indicadores de diversidad.

Aspecto: Igualdad de retribucién entre muje-
res y hombres

L 14 Relacién entre el salario de los hombres con
respecto a las mujeres, desglosada por categoria
profesional y por ubicaciones significativas de
actividad

Aspecto: No discriminacién

Nimero de casos de discriminacién y medidas
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INDICADORES DE DESEMPENO DE PRACTICAS LABORALES Y ETICA EN EL TRABAJO

‘ correctivas adoptadas. ‘ ‘ ‘

Fuente: elaboracién propia en base a los indicadores de GRI G4

Este andlisis nos conduciré a un diagnéstico sobre la amplitud, la pertinencia y la coherencia de
los indicadores de género que se incluyen en el Informe Corporativo de MediaSet Espaiia, en
relacién con la diversidad de género. Asimismo, aceptando que los Informes de RSC pretenden
reflejar la realidad de las empresas, este andlisis nos permitird verificar esta conexién y detectar

sus puntos débiles, con el fin de obtener unas conclusiones sobre el tratamiento del género
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6 RESPONSABILIDAD SOCIAL DE GENERO

Como se ha ido explicando a lo largo de esta investigacién, la RSC constituye una oportunidad
para construir una sociedad mds justa y eficiente. Se trata de un concepto que gira en torno al

desarrollo de las actividades de las empresas siendo la sostenibilidad, su valor fundamental.

La globalizacién y las trasformaciones sociales que se han producido a lo largo de los afos, han
hecho que las organizaciones se vean sometidas a alcanzar altos niveles de competitividad que,
en el marco de desarrollo sostenible, deben ser acompafados de un fuerte compromiso ético
para abordar temas emergentes, y que, en materia de derechos humanos, la igualdad de géne-
ro es uno de ellos. Consecuencia de ello es, el grado de conciencia que estdn adquiriendo las
empresas ante la necesidad de incorporar las preocupaciones sociales como parte de su estra-

tegia empresarial.

El Consejo de Europa, en su Recomendacién CM/REC (2007) adoptada por el Comité de Mi-

nistros sobre las normas y los mecanismos de igualdad entre mujeres y hombres, establece que:

La igualdad entre mujeres y hombres no es una cuestién que Gnicamente afecte a las mu-
jeres, sino que también atafie a los hombres y a la sociedad en su conjunto. Ademds de
ser un requisito de la democracia y la justicia social, la igualdad entre mujeres y hombres
también es un bien comin, una fuente de ventajas sociales, politicas y econdmicas, para
cada individuo de la sociedad y para la sociedad en su conjunto” (2007:4)

Por su parte, la Comisién Europea de las Comunidades Europeas en la Comunicacién de la Co-
misién relativa a la responsabilidad social de las empresas: una contribucién empresarial al

desarrollo sostenible (2000) afirma que:

“(...) las politicas de responsabilidad social pueden también multiplicar las ventajas que
aportan las empresas a la sociedad en términos de innovacién. Entre los ejemplos de es-
ta contribucién cabe destacar las prdcticas innovadoras dirigidas a mejorar la calidad
del empleo, ofrecer lugares de trabajo mds seguros y mejor adaptados a los trabajado-
res, integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y facilitar la transfe-
rencia de innovacién o tecnologia hacia las comunidades locales y los paises en desarro-
llo, factores que favorecen un desarrollo econémico y social mds equitativo” (2002:10).
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Siguiendo en la misma lineq, diversos autores (Larrieta. |, Velasco. E, Aldamiz-Echevarria. C, Fer-
ndndez. E, Gurutze. M) en el articulo “La responsabilidad social como instrumento para el fo-
mento de la igualdad de género en la empresa: la responsabilidad social de género”, estable-

cen “(...) la RS como eje central para focalizar una determinada concepcién empresarial atenta

a la diversidad y a favor de la igualdad” (2014)

llustracién 29 Relacién Bidireccional de la igualdad de oportunidades y la RSC

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES RESPONSABILIDAD SOCIAL

La promocién de espiritu emprendedor de la mujer

puede...

reforzar el sentido de las empresas de responsabili-

dad social y ambiental.

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

asegurar una puesta en marcha acertada de RS y
una coexistencia equilibrada entre el mundo empre-

sarial 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 econémica, social y am-

biental de manera equilibrada.

Poner especial énfasis en la igualdad de oportunida-
des para la mujer en aspectos como las condiciones
de trabajo, formacién y conciliacién de la vida profe-

sional y privada...

resalta el contexto de la RS

Solicitar a los agentes sociales que generen estadisti-
cas detalladas referidas a la proporcién de las muje-
res-hombres en sus estructuras internas y en todos los

cuerpos consultivos en los cuales estdn representa-

acentia la importancia de la participacién de la
mujer en la RS y estd basada en la promocién de
transparencia, verificabilidad y representatividad.

dos...

Fuente: Asociacién Egiera, Diputacién Foral de Bizkaia y Parekatuz (2007)

De acuerdo con este planteamiento, la Comisién Europea anima a las organizaciones a que
introduzcan politicas de RSC que promuevan la igualdad en el desarrollo de sus operaciones,
creando iniciativas dirigidas a mujeres que, de alguna manera, fomenten el espiritu empresarial

a favor de la igualdad de género.

En este contexto, existe una variante de la RSC llamada Responsabilidad Social de Género
(RSG de ahora en adelante). Carrillo (2013) define este concepto como “El Conjunto de medi-

das tendentes a eliminar la discriminacién de la mujer, que la empresa de manera voluntaria
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adopta en su seno, con el propésito de promover condiciones de igualdad entre mujeres y hom-

bres”. (2013:70).

Teniendo en cuenta lo anterior, se pone en evidencia, la importancia de crear un modelo que
sirva de precedente para las organizaciones, a la hora de implantar acciones de RSC que inclu-

yan una perspectiva de género.

En este sentido, y como se ha ido explicando a lo largo de esta investigacién, gracias a la guia
que ofrecen los instrumentos internacionales a la hora de incorporar la perspectiva de género en
las organizaciones, en los Gltimos afos se han experimentado avances muy positivos en esta
materia. Fruto de ello han sido los “Principios para el Empoderamiento de las Mujeres”, los Prin-
cipios del Pacto Mundial y la guia que ofrece GRI para la elaboracién de los informes de soste-

nibilidad en la que se incluye la perspectiva de género, entre ofros.

Este tipo de instrumentos internacionales, se convierten en una herramienta para todas aquellas
organizaciones que deseen comprometerse con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, modificando sus estrategias de RSG o, si es necesario, creando estrategias nuevas que

promuevan el empoderamiento de las mujeres.

Por otro lado, al margen de las normativas y de otras iniciativas piblicas que promueven la
igualdad de género en las organizaciones, y en la sociedad en general, la RSG se convierte en
un elemento indispensable para fomentar prdcticas en el dmbito de la igualdad de oportunida-

des entre mujeres y hombres.

La Secretaria del Estado de Igualdad del Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad junto
Forética, publicaron “Igualdad y RSE. Guia para PYMES” con el objetivo de convertirse en una
herramienta para las pequefias empresas a la hora de abordar las distintas dreas de actuacién

de la RSC desde una perspectiva de género.
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llustracién 30 Areas de actuacién de la RSC en materia de igualdad de género

Conciliacién y corresponsabilidad

Diversificacién profesional

Inclusién social y violencia de género

Representacién en puestos de alta direccién y promocién profesional

Prevencién de riesgos

Fuente: elaboracién propia basado en “Igualdad y RSE. Guia para PYMES” (2014)

Como se puede observar, en el dmbito de la RSC la Guia establece distintas dreas de actuacién
para promover a igualdad de género. En primer lugar, se encuentra el dmbito de la conciliacién
y corresponsabilidad, en el cual se cuestiona el reto que deben asumir las organizaciones, a la
hora de conseguir que haya un reparto equilibrado en las tareas (esfera privada) y poderes
(esfera piblica) entre mujeres y hombres. Para lograrlo, es necesario que las compaiias promo-
cionen nuevos roles que promuevan la igualdad real ante la conciliacién laboral, personal y

familiar.

llustracién 31 Medidas y politicas de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS POLITICAS

= Permisos: maternidad, paternidad, sustituciones, permiso de
lactancia, etc

Flexibilizacién de la relacién laboral »  Excedencias por cuidado de familiares

= Flexibilidad contractual: trabajo a tiempo parcial, reduccién
de jornada, efc.

= Flexibilidad horaria

Flexibilizacién de los tiempos de trabajo = Eleccién turno de trabajo

= Flexibilidad en las vacaciones

= Teletrabajo
Flexibilizacién del lugar de trabajo = Ergonomia

= Flexibilidad organizativa

. . = Seguridad Social: Pensiones, jubilacién, subsidios
Prestaciones sociales de las empresas ) o
) o ) = Obras sociales (ayudas, créditos)
relacionadas con la conciliacién de la vida o . .
. = Clubs o asociaciones para actividades culturales, deporti-
laboral, personal y familiar

vas
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. = Comunicacién interna
Cultura y politicas de Recursos Humanos o )
= Cultura organizacional y social

Fuente: elaboracién propia a partir de Igualdad y RSE. Guia para PYMES (2014)

La ilustracién anterior, ejemplifica algunas de las medidas de conciliacién que pueden introducir
las organizaciones, que permitan a los/as empleados/as conseguir un equilibrio equitativo a la
hora de poder compaginar las responsabilidades laborales, personales y familiares. Asimismo,
para que la implantacién de este tipo de medidas sea efectiva, se deben establecer unos indica-
dores que permitan realizar un seguimiento y evaluacién con el fin de detectar cualquier tipo de

desviacién.

Por otro lado, la globalizacién ha supuesto una profunda de transformacién en la economia
mundial y en las relaciones sociales de las personas. Se trata de un proceso que pretende hacer
del mundo un espacio dnico en el que no existan fronteras entre la economia, los productos y los
servicios, también implica el mercantilismo, el deterioro del medio ambiente y la marginacién de

los grupos mds desfavorecidos.

En el dmbito del género y los derechos humanos, a pesar de que la globalizacién ha contribuido
a fomentar la promocién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, a la hora de
tener las mismas posibilidades de acceder a puestos de trabajo, también ha propiciado el dete-

rioro de la condicién de la mujer.

Para potenciar el empoderamiento de las mujeres en la actual economia de la sociedad, las
organizaciones tienen un papel muy importante, si se adopta una actitud estratégica que propi-
cie al cambio de las tradicionales estructuras organizativas, ocupados por hombres, en la mayo-

ria de los casos.

En este contexto, el término “diversidad profesional” adquiere especial relevancia, a la hora de
introducir nuevos modelos organizativos que ayuden a sacar el méximo partido al potencial que
puedan ofrecer las mujeres y los hombres en el dmbito laboral. Si bien, el concepto de diversi-

dad hace referencia a que todos os seres humanos somos diferentes por naturaleza, también es
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muy importante valorar a cada persona por lo que es, independientemente de su sexo, proce-

dencia o caracteristicas personales.

El grado de diversidad en una organizacién depende de la proporcién de mujeres que estdn
representadas en el mercado laboral. Sin embargo, para que sea efectiva, no sélo depende de
la proporcién que representen en la plantilla de una compaiiia, sino que debe ir acompafada
de una estrategia de RSG que integre unos valores a favor de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres.

Siguiendo en la misma lineq, la inclusién social es un término relativamente nuevo, promovido
especialmente, por la Unién Europea. La UE define dicho término como un "proceso que asegura
que aquellos en riesgo de pobreza y exclusién social, tengan las oportunidades y recursos nece-
sarios para participar completamente en la vida econémica, social y cultural disfrutando un nivel

de vida y bienestar que se considere normal en la sociedad en la que ellos viven'".

En este contexto, los programas de inclusién social ayudan a transformar la posicién de de-
sigualdad y subordinacién que tienen las mujeres, respecto a los hombres en el dmbito politico,
econdmico y social. El objetivo de dichos programas es promover el trabajo digno y estable, asi
como la integracién social y laboral de las mujeres en riesgo de exclusién, y que puedan partici-

par y decidir en todos los dmbitos de su vida.

En relacién a la representacién en puestos de la alta direccién y promocién profesional, la pre-
sencia de las mujeres ain es relativamente baja. La estructura organizativa de las compaiias
muestra una clara segregacién vertical. Las mujeres tienden a ocupar cargos de menor respon-
sabilidad y por lo tanto, se provocan situaciones de discriminacién en los procesos de seleccién,

formacién y promocién interna respecto a los hombres.

En este contexto, existe un concepto llamado “techo de cristal” que simboliza el impedimento
que tienen las mujeres a la hora de ocupar puestos directivos. Ante esta situacién, es necesario

identificar los posibles desequilibrios que pueda haber en las organizaciones, y establecer medi-

* Citado por Milcher y Ivanov (2008)



das e indicadores que fomenten la igualdad de oportunidades en los procesos de formacién,

promocidn y retribucidn con perspectiva de género.

Por Gltimo, en materia de prevencién de riesgos laborales, para incluir un enfoque de género en
los programas de gestién de las organizaciones, es muy importante establecer medidas que me-
joren las condiciones de salud de las mujeres (embarazo, maternidad, etc) y prevengan el acoso

sexual el dmbito laboral.

Bajo esta 6ptica, a pesar de que la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales contempla como
medida prioritaria la adaptacién del puesto de trabajo en la regulacién de los trabajadores/as
sensibles, y que la LOIEMH ha elevado la proteccién de los riesgos laborales de la mujer traba-
jadora en varios aspectos, adn persisten grandes diferencias respecto a las condiciones de traba-

jo que tienen las mujeres y los hombres.

En sintesis, después de haber analizado las distintas dreas de actuacién de la RSC a la hora de
introducir la perspectiva de género, para su correcta implementacién, las organizaciones deben
invertir en recursos humanos, politicas y planes de igualdad y diversidad profesional, medidas de

conciliacién, seguridad en el trabajo y desarrollo personal y profesional.

El Libro Verde de la UE dedica un apartado especifico a la gestién de los recursos humanos y
sefala, la importancia de adoptar précticas no discriminatorias, dirigidas a facilitar la contrata-
cién de personas que puedan ser objeto de convertirse en un grupo vulnerable, por razones de
sexo, raza, etnia o color. Asimismo, adoptar unas medidas especificas que promuevan la igual-
dad de oportunidades en el dmbito laboral, es necesario para conseguir reducir las desigualda-

des de acceso, condiciones y participacién entre mujeres y hombres en el empleo.

La implicacién de la alta direccién en el desarrollo de estrategias de igualdad, es imprescindible
para que se introduzca la perspectiva de género en las organizaciones. Sin el compromiso de la
alta direccién para potenciar la igualdad de género, es dificil conseguir cambios significativos
que palien las situaciones de desigualdad, que existen entre mujeres y hombres en el dmbito

personal y profesional.
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Carrillo (2013) establece tres elementos claves para incorporar la perspectiva de género dentro

de las organizaciones con éxito.

llustracién 32 Los tres elementos indispensables para incorporar la RSC en la empresa

( Y4 \ )

o . Incluir la igualdad como
Didlogo y transparencia con

Voluntariedad
los stakeholders

valor econémico y social en
las organizaciones

- JL L y

Fuente: elaboracién propia adaptado de Carrillo (2013)

De acuerdo con la propuesta que hace Carrillo (2013) a la hora de incorporar la RSC en las
organizaciones desde una perspectiva de género, en primer lugar, es importante tener en cuenta
su cardcter voluntario. Es decir, supone un compromiso voluntario, que adquieren las organiza-
ciones a la hora de llevar a cabo acciones que generen un valor afiadido y diferencial, ya que,
es precisamente la voluntariedad, la que proporciona una ventaja competitiva en términos de

imagen y reputacién corporativa.

La RSG estd intimamente ligada a los valores de una organizacién, independientemente de la
normativa legal vigente. Los valores no se imponen, sino que se promueven mediante los cédigos
de conducta y las buenas précticas que establecen las organizaciones y, en este contexto, la

voluntariedad es un elemento esencial de la RSC.

Por ofro lado, se deben tener en cuenta las expectativas de los distintos stakeholders, a la hora
de cubrir las distintas necesidades que puedan tener cada uno de ellos. Si bien, los grupos de
interés son muy heterogéneos, se hace necesario disefiar mecanismos de didlogo y transparen-

cia, que identifiquen y protejan los derechos de cada uno de ellos, dado que, i) influyen directa-
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mente en los resultados de las organizaciones, ii) sin ellos las organizaciones no existirian iii) se

convierten en un colectivo indispensable de la RSG

Por Gltimo, es importante tener en cuenta que, el éxito de incluir la perspectiva de género en las
estrategias de RSG de las organizaciones, dependerd de la implementacién de una estrategia

en la que se incluya la igualad como valor econdmico y social los valores de las compaiiias.

Las empresas tienen el poder de transformar las relaciones entre mujeres y hombres en el dmbito
laboral, ya que son los que determinan los recursos a los ambos sexos tienen acceso, asi como
la forma en la que pueden participar en el desarrollo de la economia, mediante acciones que
promuevan la igualdad de oportunidades en las distintas dreas que engloba la RSG (concilia-

cién, diversificacién, riesgos laborales, etc)

Actualmente, gracias a los distintos actores de la sociedad civil se ha ido implementando la RSG
en algunas organizaciones. La igualdad de oportunidades debe convertirse en un principio
transversal, a la hora de disefiar una estrategia orientada a integrar prdcticas en las que se po-
tencie la no discriminacién, la igualdad de oportunidades y las relaciones justas entre mujeres y

hombres, tanto en la esfera piblica como en la esfera privada.

Tal y como muestra en la siguiente ilustracién, la igualdad de género puede reportar grandes

beneficios para las empresas y convertirse en un “buen negocio”.

llustracién 33 Vento]os de adoptar un Sistema de Gestidén de Calidad

TRANFORMACION CULTURAL POSI- MEJORA DEL NEGOCIO MAYOR EJERCICIO DE DERECHOS DE LAS
| mva | | TRABAJADORAS Y LOS TRABAJADORES |

Més motivacién, satisfaccién

laboral, compromiso e iden-
tificacién del personal con la
empresa.

= Mejores relaciones interper-
sonales y comunicaciones in-
ternas més fluidas.

= Mayor probabilidad de
retener personal con talento
y capacitacién.

= Mejora de las condiciones
generales del trabajo de

empleados y empleadas.

Aprovechctmlento de los sabe-
res y las competencias del con-
junto del personal.

Incremento en la calidad de la
produccién y de los servicios
ofrecidos por la empresa.
Mejora de la imagen externa
de la empresa y atraccién a
consumidores y consumidoras
responsables.

Aumento del prestigio de la
empresa de su liderazgo en el
mercado.

Mejora de la situacién de las muje-
res y los hombres.
Mejora de la situacién de las fami-

lias de trabajadores y trabajadoras.

Acceso a jerarquias de las organi-
zaciones.

Desarrollo de condiciones para
garantizar el ejercicio de derechos
y respeto efectivo de los derechos
de trabajadores y trabajadoras.
Posicionamiento de la empresa
como pionera y vanguardia en la

equidad de género.

Fuente: NNUU (2009:18)
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Como se puede observar, implementar un Sistema de Gestién de Calidad con perspectiva de
género en el entorno actual en el que vivimos, ofrece unas ganancias que estdn muy relaciona-
das con la mejora del clima en el dmbito laboral y las relaciones humanas en general. Del mismo
modo que, influye positivamente en el posicionamiento de las empresas adquieren en el merco-

do en términos de prestigio y reputacidn.

El principal objetivo de implementar un Sistema de Gestién con enfoque de género, es eliminar
las brechas de género que siguen persistiendo en el dmbito laboral, transformando las tradicio-

nales estructuras discriminatorias que existen en el empleo entre mujeres y hombres.

Asimismo, el buen trato y el reconocimiento de las necesidades de los/as trabajadores/as es
muy importante, a la hora d atraer y retener profesionales cualificados y comprometidos con la
razén de ser de la empresa. De este modo, es importante que se incluyan acciones para paliar
las diferencias que existen entre mujeres y hombres, en cargos de mayor responsabilidad con

medidas de conciliacién y corresponsabilidad.

Si los empleados perciben que hay igualdad de oportunidades en el dmbito laboral, aumenta el
compromiso de los mismos, la cual cosa se traduce en un incremento de la motivacién y la pro-

ductividad, que en términos econdmicos, reporta grandes beneficios para las organizaciones.

Introducir un Sistema de Gestién con enfoque de género promueve la igualdad de género en la
economia, reportando beneficios a las empresas, trabajadores/as y a la sociedad en general. Si
se intfroducen medidas para igualar la brecha salarial o se potencia el acceso de las mujeres a
cargos de mayor responsabilidad, se reduce la segregacién vertical y horizontal, y en conse-
cuencia, se rompe con el tradicional modelo que divide cargos y profesiones en funcién del sexo

de cada género.

El éxito de implementar un buen Sistema de Gestién de Calidad con enfoque de género, radica
en que exista un claro compromiso por parte de la alta direccién, a la hora de introducir medi-
das que reduzcan las brechas de género que puedan existir en la economia. Asimismo, se con-
vierte en una gran herramienta a la hora de introducir estrategias sociales y laborales en aras de

conseguir la igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito empresarial.
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En sintesis, la igualdad de oportunidades se sitia como un elemento esencial que deben abordar
las organizaciones desde el contexto de la RSC. Entre otras cosas, garantiza la participacién
equitativa de las personas en todas las dreas y dmbitos de actuacién de las compaiiias, elimi-

nando cualquier tipo de discriminacién por razones de sexo.

6.1 Analisis de la incorporacion del Género en la normati-

va internacional de RSC

En este apartado se llevard a cabo un andlisis de los tres instrumentos internacionales més impor-
tantes en el dmbito de la RSC (Pacto Mundial, GRI G4, ISO 26000) como se ha mencionado en
apartados anteriores. Para ello, se han realizado unas infografias, que ofrecen un una visién
general sobre qué dicen y como se incluye la perspectiva de género en las estrategias de RSC a

la hora de ofrecer una guia para las organizaciones.

Antes de que se lleve a cabo un andlisis mds profundo, se hard un breve resumen de los objeti-
vos que persiguen los tres instrumentos internacionales que se analizardn y, a grandes rasgos, de

los criterios de igualdad de incorporan en las recomendaciones que ofrecen para las compaiiias.

En primer lugar, el Pacto Mundial tiene como objetivo promover e implementar 10 principios
universalmente aceptados en las dreas de los Derechos Humanos, Normas Laborales, Medio
Ambiente y Lucha contra la Corrupcién. De los 10 principios que establece, el Principio 1y el
Principio 6, defienden el respeto y la proteccién de los derechos humanos fundamentales y la

abolicién de cualquier préctica discriminatoria en el dmbito del empleo.

Por otro lado, la Guia ISO 26000 ofrece una serie de pautas y recomendaciones, que orientan
a las empresas sobre cémo implementar prdcticas de RSC. Asi, establece que, las politicas y
actividades de una organizacién, deberian guardar el debido respeto por los derechos de las
mujeres y, promover el tratamiento igualitario de hombres y mujeres en la esfera econdmica,
social y politica. Ademds, anima a las organizaciones a usar indicadores para que se haga un

seguimiento sistemdtico de los progresos en el logro de la igualdad de género. Y ademds, des-
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cribe la importancia de la igualdad de género y la relacién de ésta con la Responsabilidad So-

cial Corporativa.

Por ¢ltimo, la Global Reporting Initiative ofrece una guia para la elaboracién de Informes de
Sostenibilidad de las empresas en lo que respecta al desempefo econdémico, social y medio
ambiental. Asimismo, incluye indicadores explicitos en el dmbito de los derechos humanos, so-
bre cémo deben ser incorporados en los Informes de Sostenibilidad de las empresas. Concreta-
mente, cuestiones relativas a la no discriminacién y a la igualdad de género, en las que se solici-
ta, la descripcién de las estrategias y programas que llevan a cabo las empresas para abordar

el problema.
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6.2 Anadlisis del Pacto Mundial desde una perspectiva gé-

nero

‘Surge por iniciativa del
tario General de la ONU

1999

Kofi Annan

PACTO
MUNDIAL

ANALISIS DESDE UNA

l PERSPECTIVA DE GENERO I

2000

2004

Se establece el Pacto Global
de Naciones Unidas a través
de una declaracién de 9 Principios

1. PILARES Y PRINCIPIOS

Se suma el Principio 10
sobre la Anticorrupcién

incipios del Pacto Mundial de las
s Unidas en materia de derechos
anos, trabajo, medio ambiente y
fi-corrupcién gozan de consenso
ersal y se derivan de

@ La Declaracién Universal de los Derechos Humanos

¢ La Declaracién de la Organizacién Internacional del Traba-

jo relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el

Trabajo.

e La Declaracién del Rio sobre el Medio Ambiente y el Desa-

rro”o.

e La Convencién de las Naciones Unidas contra la Corrup-

cién.

2. ¢COMO SE CONTEMPLA LA IGUALDAD DE GENERO?

DERECHOS HUMANOS

1. Las empresas deben apoyar
y respetar la proteccién de los
derechos humanos fundamen-
tales, reconocidos internacio-
nalmente, dentro de su ambito
de influencia @

2. Las empresas deben asegu-
| rarse de que sus empresas no
son cémplices en la vulnera-
cién de los Derechos Huma-

nos Q

poderamiento de la mujer.

; OBJETIVOS DE DESARROLLO DE MILENIO

NORMAS LABORALES

3. Llas empresas deben
apoyar la libertad de
afiliacién y el reconocimiento
efectivo del derecho a la
negociacién colectiva

4. las empresas deben
apoyar la eliminacién de toda
forma de trabajo forzoso o
realizado bajo coaccién

5. Llas empresas deben
apoyar la erradicacién del
trabajo infantil

6. las empresas deben
apoyar la abolicién de las
practicas  de discriminacién
en el empleo y la ocupacién @

. INICIATIVAS

iciativa voluntaria del Pacto Munial de las naciones Unidas, ademas de incorporar los diez principios universalmente aceptados en las actividades q
mpresas realizan, lleva a cabo acciones que apoyan los Obijetives del desarrollo de Milenio, tales como la promecién de la equidad de gé

MEDIO AMBIENTE

7. las empresas deberan
mantener un enfoque preventi-
vo que favorezca el medio
ambiente

8. Llas empresas deben
fomentar las iniciativas que
prOmUeVGn una mcyor

responsabilidad ambiental

9. Las empresas deben favore-
cer el desarrollo y la difusién
de las tecnologias respetuosas
con el medioambiente

2.2 PRINCIPIOS DEL EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES

pide a las empresas
tar, apoyar y prom
dentro de su esfera
influencia, un conjunto
valores fundamentales
las areas de dereche
humanes, normas labe
les, medio ambiente

anti-corrupcion

ANTICORRUPCION }

10. Llas empresas deben |
trabajar contra la corrupcién

en todas sus formas, incluidas
extorsién y soborno

En
el mundo
solo uno de
cada cuatro
gerentes son
mujeres.

OBJETIVO:

Ayudar a las empresas a
modificar sus actuales
politicas y practicas - o a crear
unas nuevas, llegado el caso
- para dar autonomia a las
mujeres

[

desde la di

cién al mas

ldad de gé

trabajadoras.

d £

© Tratar a todo: los hombres y mujeres de forma equitativa
respetar y defender los derechos humanos y la no discrim
@ Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos

mujeres.

1 ded .

® Llevar a cabo practicas de desarrollo emp;
marketing a favor del fortalecimiento de las

« laig i
@ Evaluar y difundir los progresos

y el de:
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Los principios 10 del Pacto Mundial de las Naciones Unidas en materia de derechos humanos,
empleo, medio ambiente y anticorrupcién, han sido disefiados teniendo en cuenta i) la Declara-
cién Universal de los Derechos Humanos, ii) La Declaracién de la Organizacién Internacional
del Trabajo relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, iii) La Declaracién
del Rio sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo y iv) La Convencién de las Naciones Unidas

contra la Corrupcidn.

En la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, la Asamblea General de las Naciones

Unidas establece que:

Articulo 1 “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, do-
tados como estdn de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con
los otros”.

Articulo 7 “Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincién, derecho a igual protec-
cién de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccién contra toda discriminacién que in-
frinja esta Declaracién y contra toda provocacién a tal discriminacién”.

En la Declaracién de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales del trabajo, la
Declaracién abarca cuatro dreas, entre las cuales, una de ellas es, la eliminacién en materia de

empleo y ocupacién.

Ademds, para la OIT la igualdad de género constituye un elemento decisivo de las actividades
encaminadas a la consecucién de sus cuatro obijetivos estratégicos: i) promover y cumplir las
normas y los principios y derechos fundamentales en el trabajo, ii) generar mayores oportuni-
dades para que las mujeres y los hombres puedan tener un empleo e ingresos dignos, iii) mejo-
rar la cobertura y la eficacia de una seguridad social para todos y iv) fortalecer el tripartismo 'y

el didlogo social.

Como se puede observar, tanto en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, como en
la Declaracién de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales del trabajo, se habla
de forma expresa de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y la no discrimina-

cién.
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Asimismo, los principios del Pacto Global han sido formulados a partir de cuatro dreas clave ;
derechos humanos, derechos laborales, proteccién del medio ambiente y lucha contra la corrup-

cioén.

En el dmbito de los Derechos Humanos, el Principio 1, a pesar de tener una estrecha relacién
con la igualdad de género, establece que “los derechos humanos son derechos inherentes a
todos los seres humanos sin distincién alguna”. Del mismo modo que, el Pincipio 2 aboga en la
idea de que, respetar los derechos humanos, también hace referencia a asegurar su cumplimien-

to por parte de las empresas, més alld del negocio directo.

En el dmbito de los Derechos Laborales, el Principio é “Las empresas deben apoyar la abolicién
de las prdcticas de discriminacién en el empleo y la ocupacién”, anima a las empresas a ser
responsables, a la hora de ofrecer las mismas oportunidades de trabajo, independientemente de

la condicién de cada persona.

Discriminar por razones de sexo en el empleo, supone la vulneracién de los derechos humanos
fundamentales de las personas. Las personas que sufren discriminacién en el dmbito laboral,
tienen menos oportunidades a la hora de acceder a los puestos de trabajo, la cual cosa se tra-

duce en un impacto negativo en la vida de las personas y en la sociedad.

Las empresas deben contratar a las personas en funcién de las capacidades y habilidades que
requiera el puesto, eliminando cualquier prejuicio que pudiera provocar cualquier forma de dis-

criminacién.

La iniciativa voluntaria del Pacto Mundial de las Naciones Unidas, ademds de incorporar los
diez principios universalmente aceptados en las actividades que las empresas realizan, lleva a

cabo acciones que apoyan los Objetivos del desarrollo de Milenio.

Bajo esta 6ptica, el Objetivo 3 “Promover la igualdad entre géneros y la autonomia de la mu-
. " . . . . .

jer”, reflejo un compromiso que deben asumir las organizaciones, a la hora de promover la
igualdad de género y el fortalecimiento de las mujeres para que su desarrollo sea sostenible y se

combata la pobreza, el hambre, la enfermedad y todas formas de violencia contra las mujeres.
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Respetar los derechos humanos fundamentales de las personas, es una cuestion de derechos
humanos y de justicia social, que atafie a todos los actores de la sociedad, gobiernos, organis-
mos, administraciones, sindicatos, organizaciones sin énimo de lucro, empresas privadas y so-
ciedad civil en general. Dado el reconocimiento internacional que tienen, es tarea de todos, lo-

grar la igualdad entre géneros.
Por otro lado, los Principios para el empoderamiento de la mujer:

“Ofrecen 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”. Y tienen como objetivo “ayudar a las empresas a modificar sus actuales
politicas y prdcticas - o a crear unas nuevas, llegado el caso - para dar autonomia a las
mujeres. (...) ademds, los Principios también reflejan los intereses de los gobiernos y de la
sociedad civil, y servirdn para apoyar las interacciones generadas entre las partes impli-
cadas, ya que la igualdad de género requiere la participacién de todos los agentes”

(UNIFEM y Pacto Mundial: 2004)

En este contexto, reivindican el compromiso que deben asumir las organizaciones, a la hora de
integrar estrategias, programas o planes a favor de la igualdad de género. Del mismo modo
que, se resalta la necesidad de que las compaiias, ofrezcan las mismas oportunidades de acce-
so a un puesto de trabajo, y no se discrimine a nivel retributivo en empleos que sean de igual
valor, independientemente del sexo de cada persona. Ademds, se destaca la importancia de
ofrecer unas condiciones de trabajo seguras, y disponer de politicas que no toleren cualquier

forma de violencia en el empleo..

En sintesis, refleja el compromiso que deben asumir las empresas, en todas las dreas de actua-
cién de la RSC en materia de igualdad d género, a la hora de promover estrategias para conse-

guir el empoderamiento femenino.

Por otro lado, El Pacto Mundial de Naciones Unidas ademés de perseguir el objetivo de incor-
porar los 10 Principios en las actividades empresariales de todo el mundo, y canalizar acciones
en apoyo de los objetivos mas amplios de las Naciones Unidas, incluidos los Obijetivos de Desa-
rrollo del Milenio (ODM), pone a disposicién de sus firmantes otras iniciativas y plataformas de

accién internacionales.



Entre las iniciativas que promueven, se destacan, los Principios Rectores Empresas y Derechos
Humanos, disefiados en el Marco de las Naciones Unidas “proteger, respetar y remediar” se
basan en el reconocimiento de: i) el deber del Estado de proteger los derechos humanos, ii) la
responsabilidad de las empresas a la hora de proteger los derechos humanos vy iii) la necesidad
de disponer de recursos efectivos para paliar situaciones en las que se vulneren los derechos

humanos. Asimismo, establecen que:

“Estos Principios Rectores deben aplicarse de manera no discriminatoria, prestando aten-
cién especial a los derechos, necesidades y problemas de las personas pertenecientes a
grupos o poblaciones con mayores riesgos de vulnerabilidad o marginacién, y teniendo
debidamente en cuenta los diversos riesgos que pueden enfrentar mujeres y hombres”
(Naciones Unidas. 2011)
En el apartado Il del informe, destacan como principio fundamental, el deber que tienen las em-
presas a la hora de respetar los derechos humanos, especificando que, es una responsabilidad

que va mds alld de la normativa legal vigente. En este caso, al ser una norma de conducta, los

Estados no pueden obligar a que las empresas privadas no vulneren los derechos humanos.

En este contexto, se deben respetar como minimo, los derechos de la Carta Internacional de
Derechos Humanos y los Convenios de la OIT relativos a los principios y derechos fundamenta-
les en el trabajo. El compromiso de las empresas en materia de derechos humanos, implica dise-
Aar mecanismos que permitieran identificar y evaluar, cualquier situacién negativa que vulnere
los derechos humanos de un determinado colectivo (mujeres incluidas.). De este modo, se pue-
den establecer unos indicadores que permitan hacer un seguimiento de las acciones que lleven a

cabo para paliar el problema que pudiera existir.
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6.3 Analisis de la ISO 26000 desde una perspectiva de gé-

nero
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La ISO es una norma Internacional que proporciona una orientacién sobre los Principios y Mate-
rias fundamentales que abarca la RSC, ofreciendo una guia, para que las organizaciones se
involucren e integren un comportamiento socialmente responsable en el desarrollo de sus activi-
dades, teniendo en cuenta el impacto que pueda provocar en el dmbito econdémico, social y

medioambiental.

A la hora de abordar la igualdad de género, en el capitulo Il de la guia, concretamente, en el
punto 2.8 se define el concepto de igualdad de género, entendiéndose como: “el trato equitativo
para hombres y mujeres”. Ademds, se especifica que incluye el mismo trato de derecho y opor-

tunidades entre mujeres y hombres.

En este contexto, el capitulo Il se describe la importancia de la igualdad de género y la relacién

de ésta con la responsabilidad social.

llustracién 34 Igualdad de género y responsabilidad social

Todas las sociedades asignan roles de género a hombres y mujeres. Los roles de género son
comportamientos aprendidos que condicionan las actividades y responsabilidades que son
percibidas como masculinas o femeninas. Estos roles de género pueden constituir una discri-
minacién contra la mujer, pero también contra el hombre. En todos los casos, la discrimina-
cién de género limita el potencial de los individuos, familias, comunidades y sociedades. Se
ha demostrado la existencia de un vinculo positivo entre la igualdad de género y el desarro-

llo econémico y social, razén por la cual la igualdad de género es uno de los Obijetivos de

Desarrollo del Milenio. La promocién y la defensa de la igualdad de género en las activida-
des de una organizacién es un componente importante de la responsabilidad social.

Fuente: ISO 2600 (2010:20)

Como se puede observar, las empresas juegan un papel clave, a la hora de concienciar a la
sociedad sobre la igualdad de género. Es tarea de las compaiiias integrar en su cultura empre-
sarial, principios y derechos bdsicos que promuevan la igualdad de oportunidades y la no dis-

criminacién para respetar la diversidad profesional.

En este contexto, alin persisten grandes brechas salariales por un trabajo igual o equivalente,

entre las mujeres y los hombres. Los organismos oficiales sefialan que en todo el mundo, las mu-
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jeres ganan un 23% menos de salario que los hombres (OIT 2013), las Europeas un 17% menos

(Euroestat 2013) y las espafiolas un 31% menos (INE EES 2012).

Estas cifras reflejan un impacto negativo en el d&mbito econémico, social y laboral de las mujeres,
condicionando el futuro y la vida personal y/o profesional. Asimismo, la brecha salarial es una
consecuencia de la discriminacién que existe, a la hora de ofrecer peores puestos y condiciones
de trabajo al colectivo femenino, a pesar de la normativa legal vigente que existe en este dmbi-

to.

Las empresas deberian incluir Planes de igualdad para combatir la brecha salarial de género, en
el que se incluyan medidas para modificar todas aquellas précticas causantes de esta situacién.
Y es precisamente esta responsabilidad social, la que deben asumir las empresas para eliminar
los estereotipos y los roles que hay tan asumidos en la sociedad, que limitan que las mujeres

tengan las mismas oportunidades y el mismo trato que los hombres en la esfera laboral.

Bajo esta Sptica, se debe tener en cuenta que, no discriminar por razones de sexo no significa
que hombres y mujeres son iguales y deban recibir el mismo trato. Sino que supone, ademds,
reconocer las desemejanzas que existen entre ambos sexos y disefiar mecanismos que introduz-
can estrategias, que ayuden a combatir las desigualdades que existen entre hombres y mujeres

en las distintas esferas de la vida publica y privada.

Siguiendo en la misma lineq, en el capitulo cuatro de la guia, tal y como se muestra en la info-
grafia, se establecen los siete principios que rigen la RSC y que toda compahia debe cumplir si
quiere adoptar un comportamiento socialmente responsable. Asimismo, el principio “Respetar los
Derechos Humanos”, es el que tiene una relacién més directa con la investigacién del presente

trabaijo.

Dicho principio indica que, las organizaciones deberian respetar y promover los derechos que se
establecen en la Carta Universal de los Derechos Humanos, ya que se tratan de unos derechos
universales y aplicables a cualquier persona, independientemente de su condicién o cultura.

Ademds, se enfatiza en la necesidad de que las mismas organizaciones, en lugar de lucrarse en
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situaciones donde los derechos humanos no se protejan, disefien mecanismos para detectar y
modificar cualquier situacién que pueda ser objeto de discriminacién y que vulneren los dere-

chos fundamentales de las personas.

Es muy importante que las organizaciones tengan en cuenta los intereses y las expectativas de

las partes interesadas, a la hora de abordar su responsabilidad social.

llustracién 35 Las relaciones entre una organizacién, la sociedad y las partes interesadas

Oranizacién

expectativas intereses
Partes .
: Sociedad
interesadas
impacto

Fuente: elaboracién propia adaptado 1ISO 26000

Como se puede observar, cualquier organizacién debe tener presente el impacto que provoca
en la sociedad y en sus partes interesadas, a la hora de desarrollar su actividad diaria. Es muy
importante que se tengan en cuenta las expectativas que tiene la sociedad y los intereses de las

partes interesadas a la hora de asumir un comportamiento socialmente responsable.

Se debe tener en cuenta que, los intereses de la sociedad y las partes interesadas pueden tener
visiones completamente distintas, pero en algunos casos, tienen una estrecha relacién. A pesar
de que, los intereses de las partes interesadas siempre serdn mds especificos que los que pueda
tener la sociedad. Por ejemplo, para la sociedad es importante que las empresas ofrezcan un
contrato de trabajo digno, y para las partes interesadas, como lo puede ser un proveedor, es
importante cobrar por el servicio prestado. Son diferentes perspectivas pero no dejan de tener el

mismo asunto.
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A la hora de introducir politicas de RSC en el dmbito de la igualdad de género, es muy impor-
tancia que la sociedad y las partes interesadas, tengan constancia de las acciones de responsa-
bilidad social de género que lleva a cabo una organizacién. De este modo, una organizacién

puede tener la capacidad de influir en el comportamiento de las partes con las que se relaciona.

Por otro lado, la ISO 26000 define siete materias fundamentales, que podriamos decir que, se
convierten en los campos de actuacién en los cuales las compaiiias desarrollan sus politicas de
RSC. Asi, en la materia de Derechos Humanos, en el apartado 6.1.1 se hace referencia explicita
en el asunto ndmero cinco a la Discriminacién y Grupos Vulnerables, concretamente, en las mu-

jeres y las nifias.

“La discriminacién implica cualquier tipo de distincidn, exclusién o preferencia que tiene
el efecto de anular la igualdad de trato o de oportunidades, cuando esa consideracién
se basa en prejuicios, mds que en motivos legitimos. (...) La prohibicién de discriminar
constituye uno de los principios fundamentales del derecho internacional en materia de
derechos humanos”

Asimismo, sefiala los beneficios que reporta que las organizaciones incluyan estrategias con
enfoque de género, que aseguren un compromiso con la igualdad de oportunidades y el respeto

por los derechos fundamentales de todos los individuos.

En este contexto, la ISO 2600 se reitera en los principios en materia de derechos humanos y
normas laborales que establece el Pacto Mundial. Todas las organizaciones deben disponer de
mecanismos que les permitan hacer un diagnéstico del impacto que provocan las actividades
que desarrolla, en el marco de los derechos humanos de sus empleados, para determinar, si
estén llevando précticas discriminatorias. Por ejemplo, es interesante analizar si existe la segre-
gacién vertical u horizontal en la estructura de la organizacién y considerar, si se estan reflejan-
do roles y estereotipos que propician a que la contratacién sea discriminatoria para el sexo fe-

menino. Tal y como se sefiala en la guia:

“Las mujeres tienen derecho a disfrutar de todos los derechos humanos, sin sufrir discri-
minacién, en educacién, empleo y actividades econémicas y sociales, asi como el dere-
cho a decidir respecto del matrimonio y temas familiares y el derecho a tomar decisiones
sobre su propia salud reproductiva. Las politicas y actividades de una organizacién de-
berian guardar el debido respeto por los derechos de las mujeres y promover el trata-
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miento igualitario de hombres y mujeres en las esferas econémica, social y politica” (ISO
26000: 32)
Como se puede observar, todas las politicas y précticas que desempefie una compaiia deben
respetar los derechos fundamentales de las mujeres (y cualquier persona) y promover la igual-

dad de género entre mujeres y hombres en el dmbito econdmico, social y medioambiental.

Siguiendo en el apartado de los derechos humanos de la ISO 2600, se contempla un especifico
que hace referencia a los “Principios y Derechos fundamentales en el trabajo”, los cuales se ba-
san en la Declaracién de la OIT relativa al empleo. Entre las dreas que abarca dicha declarao-
cién, se incluye la eliminacién de la discriminacién con el empleo y la ocupacién. Asimismo, para

abordar las acciones que las empresas deben llevar a cabo, sefiala que:

“Una organizacién deberia confirmar que sus politicas de empleo estan libres de discri-
minacién por razén de raza, color, género, religién, nacionalidad, origen social, opinién
politica, edad o discapacidad. (...) Estos estdn alineados con el principio general segin
el cual las politicas y précticas de contratacién, la remuneracién, las condiciones labora-
les, el acceso a la formacién y a la promocién, y la finalizacién del empleo deberian es-
tar basadas Unicamente en las exigencias del trabajo.” (ISO 26.000:35)

En este contexto, la implementacién de prdcticas voluntarias por parte de las organizaciones,
enmarcadas en el dmbito de la igualdad de género, emergen como alternativas a la hora de

corregir las desigualdades que existen entre mujeres y hombres.
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6.4 Analisis Global Reporting Initiative desde una perspec-

tiva de género
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Global Reporting Initiative es una iniciativa voluntaria que establece una serie de directrices
para la elaboracién de memorias de sostenibilidad. Se trata de una herramienta que se basa en
los Principios del Pacto Mundial y que, permite que las empresas puedan medir el avance vy el

desempefio de sus operaciones a la hora de implementar estrategias de RSC.

Las Guia G4 se convierte en un documento que sirve de guia para que cualquier organizacidn,
independientemente de su tamafo, sector o ubicacién elabore memorias de sostenibilidad. Asi-
mismo, contiene unos principios y contenidos bdsicos que permiten medir el desempefio de las
organizaciones mediante una serie de indicadores, asi como los criterios que deben aplicar las
compaiias a la hora de elaborar las memorias de sostenibilidad.
“La elaboracién de memorias de sostenibilidad ayuda a las organizaciones a marcarse
objetivos, medir el desempefio y gestionar el cambio con el propésito de que sus opera-
ciones sean mds sostenibles, (...) contienen informacién sobre la incidencia de las orgo-
nizaciones, ya sea esta positiva o negativa, en el medio ambiente, la sociedad y la eco-
nomia. De ese modo, (...) ayudan a comprender y gestionar las consecuencias que las

novedades en materia de sostenibilidad tienen sobre las actividades y la estrategia de
cada organizacién.” (GRI G4:3)

En referencia a los Principios y Contenidos Bdsicos, en el apartado de “Prdcticas laborales y
trabajo digno”, se hace referencia explicita a la diversidad de oportunidades y a la igualdad de
retribucién entre mujeres y hombres. Del mismo modo que, en el apartado de “Derechos Huma-

nos” se sefala la no discriminacién.

A la hora de abordar cémo se contempla la igualdad de género en las recomendaciones que
ofrece la guia, se han analizado los contenidos bésicos especificos; la categoria de desempefio
social y en concreto, en los aspectos que se han sefialado en el pardgrafo anterior; diversidad

de oportunidades, igualdad de retribucién y no discriminacién.

En primer lugar, la Categoria de Desempefio Social consta de varias subcategorias, entre ellas: i)
Practicas laborales y trabajo digno, ii) Derechos Humanos, iii) Sociedad y iv) Responsabilidad

sobre productos.
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Los aspectos que componen la subcategoria de Précticas Laborales y trabajo digno se funda-
mentan en unas normas internacionales reconocidas internacionalmente, de las cuales se desta-

can:

llustracién 36 Normas internacionales en el dmbito del empleo

Naciones Unidas, Declaracién Universal de Derechos humanos, 1948.
Naciones Unidas, Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, 1966.

Naciones Unidas, Pacto International de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales,
1966.

Naciones Unidas, Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer

(CEDAW), 1979.

Declaracién de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabaijo,

de 1998, basada en los ocho convenios principales de la OIT

Fuente: elaboracién propia

Como se puede observar, tanto los Principios del Pacto Mundial, como la Guia ISO 26000 vy las
Directrices de GRI se fundamentan en la Declaracién Universal de los Derechos Humanos y por
lo tanto, las organizaciones tienen la obligacién de respetar los Derechos Humanos de las per-

sonas.

Asimismo, los tres grandes instrumentos internacionales, también se basan en la Convencién so-
bre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer y en los Convenios de la
OIT con perspectiva de género, concretamente en el Convenio n.° 100 de la OIT sobre la igual-
dad de remuneracién de1951 y en el Convenio n.° 111 de la OIT sobre la discriminacién (em-

pleo y ocupacién) de1958.

Como se ha mencionado anteriormente, la Guia establece una serie de indicadores para medir
el desempefio de las actividades de las organizaciones. Dentro del aspecto del empleo, se inclu-
yen dos indicadores relativos a la contratacién y rotacién de los puestos de trabajo que ofrecen
las empresas. No obstante, aunque no hablan expresamente de la igualdad de oportunidades y

no discriminacién, tienen una estrecha relacién, al tratarse del dmbito del empleo.
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Asimismo, en el aspecto del empleo encontramos un indicador que hace referencia al “Nomero
y tasa de contrataciones y rotacién media de empleados, desglosados por grupo etario, sexo y
regién”, en el que las organizaciones deben indicar en sus memorias de sostenibilidad el nime-
ro, el indice de contrataciones y la tasa de rotacién desglosados por edad, sexo y regién. Ade-

mds, se sefiala que también se debe indicar el nimero y la tasa de rotacién de los empleados.

Las organizaciones que se rigen por las indicaciones que ofrece la guia a la hora de elaborar
las memorias de sostenibilidad, asumen el compromiso de proporcionar unos datos que pueden
servir para analizar, corregir y evaluar alguna prdctica que pueda afectar negativamente a los

distintos actores con los que se relacionan, y a la actividad de las mismas.

Por ejemplo, conocer el nimero de contrataciones desglosado por sexo, puede servir para eva-
luar si una organizacién ofrece las mismas condiciones de contratacién a mujeres y a hombres.
Si se da el caso de que, el 30% del personal de una compaiiia estd compuesto por mujeres, se
pone en evidencia que, hay una clara desigualdad en la contratacién a la hora de ofrecer las

mismas oportunidades de acceso.

En la misma lineq, la guia establece otro indicador que hace referencia a los “Indices de rein-
corporacién al trabajo y retencién tras la baja por maternidad o paternidad, desglosados por
sexo”, el que las compaiiias, deben indicar el nimero de empleados, desglosados por sexo, que

tuvieron derecho a la baja por maternidad y si fueron reincorporados tras la baja.

En este caso, las medidas de conciliacién adquieren un papel muy importante a la hora de res-

petar los derechos y las las responsabilidades familiares que puedan tener los empleados.

La Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliacién de la vida laboral y familiar
de las personas trabajadoras, supone un paso mds para la eliminacién de las desigualdades

que existen entre mujeres y hombres en el dmbito laboral.

Asimismo, en la exposicién de los motivos, la ley sefala que el articulo 14 de la CE reconoce el
derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres. De modo que, el

articulo 9.2 atribuye que “es tarea de los poderes piblicos promover medidas de conciliacién y
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corresponsabilidad que protejan la igualdad de mujeres y hombres, facilitando su participacién

en la esfera politica, econémica, social y cultural”.

Factores como la incorporacién de la mujer en el mundo laboral ha supuesto que se configuren
nuevos escenarios, para abordar los cambios sociales que se han producido en el dmbito de las
relaciones entre mujeres y hombres. De este modo, se hace necesaria la creacién de medidas de
conciliacién, que permitan el reparto equitativo de las responsabilidades de mujeres y hombres

en su vida personal y profesional.

Por otro lado, en el aspecto Diversidad e Igualdad de Oportunidades la guia establece un indi-
cador que hace referencia a la “Composicién de los érganos de gobierno vy clasificacién de
empleados por categoria profesional y sexo, edad, pertenencia a minorias y otros indicadores
de diversidad”, en el cual sefiala que, las companias deben indicar el porcentaje de las perso-
nas que forman parte de la organizacién, desglosadas por categoria profesional, sexo, edad y

otros indicadores de diversidad.

En este contexto, este tipo de indicador muestra a las compafias la relacién que existe entre la
posicién y la participacién de las mujeres, en la estructura de su organizacién respecto la de los
hombres. De este modo, en el caso de que se estén reflejando modelos de segregacién jerérqui-
ca, en el que las mujeres, generalmente tienden a ocupar puestos de menor responsabilidad, se
deben introducir medidas que disminuyan las desigualdades para que, tanto mujeres como
hombres, tengan las mismas oportunidades a la hora de acceder a los mismos puestos de traba-

jo.

Por otro lado, en el aspecto de No Discriminacién, se establece un indicador que hace referen-
cia a la “relacién entre el salario de los hombres respecto a las mujeres, desglosado por catego-
ria profesional”, en el cual las compadias se debe indicar el salario base y la remuneracién de

las mujeres en comparacién con los hombres.

Bajo esta 6ptica, la OIT reconoce el derecho a la igualdad de remuneracién para hombres y
mujeres por un trabajo igual desde el afio 1919, tal y como se establece en el Convenio sobre

la igualdad de remuneracién, 1951 (ndm.100). De igual modo, en el Convenio sobre la discri-
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minacién (empleo y ocupacién), 1958 (ndm. 111), en el predmbulo se contempla que, tal y
como se establece en la Declaracién de Filadelfia de 1944: “Todos los seres humanos, sin dis-
tincién de raza, credo o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo
espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econémica y en igualdad de

oportunidades”.

Como se ha ido mencionado a lo largo de esta investigacién, los roles y estereotipos que se han
ido tejiendo a lo largo de la historia, han condicionado la posicién de la mujer respecto al hom-
bre, en numerosos aspectos de la vida. Asimismo, es tarea de las organizaciones promover la
igualdad de remuneracién para paliar la brecha salarial, y de algin modo, contribuir a la hora

de promover la igualdad de oportunidades y de trato en el dmbito laboral.

Por Gltimo, es importante destacar que, el primer paso que toda compaiiia debe efectuar a la
hora de elaborar las memorias de sostenibilidad e introducir la perspectiva de género es, identi-
ficar aquellos aspectos que tengan una mayor repercusién a la hora de fomentar la igualdad de
oportunidades y de trato, la no discriminacién y el acceso igualitario y retributivo a los distintos
puestos de trabajo. Posteriormente, deben evaluar el impacto, en este caso, en el dmbito social
de las mujeres y los hombres, y en base a los indicadores establecidos por la guia GRI, introdu-
cir las medidas y mecanismos necesarios para modificar cualquier préctica o estructura organi-
zativa que pudiera repercutir negativamente en la promocién de la igualdad de oportunidades y

de trato, en materia de empleo y ocupacién.

6.5 La relacion que guardan los tres instrumentos interna-

cionales de RSC

Como se ha podido observar, el Pacto Mundial, la ISO 26000 y GRI G4 son los tres instrumen-
tos internacionales mds importantes en materia de RSC en el mundo. Las tres iniciativas respon-
den al mismo objetivo, incentivar a las organizaciones a la hora de llevar a cabo un comporto-
miento responsable. Asimismo, ofrecen unas orientaciones de cémo implementar la RSC en la

estrategia de las compafias mediante unos Principios Universales.
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Los diez Principios que establece el Pacto Mundial, guardan una relacién con las materias fun-
damentales de RSC que aborda la ISO 26000 (derechos humanos, prdcticas laborales, medio
ambiente, prdcticas justas de operacién, asuntos de consumidores, participacién activa de la
sociedad) y la Guia GRI G4 establece la metodologia para aplicar los principios y as materias

fundamentales de ambas iniciativas.

Por ejemplo, mientras que, el Pacto Mundial incluye todos aquellos aspectos relacionados con el
respeto de los derechos humanos, la ISO 26000 proporciona una orientacién sobre cémo res-
petarlos y la guia GRI los pasos a seguir para que las organizaciones los incluyan y los presen-

ten sus informes de RSC.

Bajo esta perspectiva, en el dmbito de los Derechos Humanos, se ha podido comprobar como,
los tres instrumentos internacionales se sustentan en la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos, a la hora de promover el trato igualitario entre mujeres y hombres, en la Declaracién
de la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, que a su vez, en
nuestro dmbito de estudio, se basan en el Convenio n® 100 de la OIT sobre la igualdad de gé-
nero de 1951 y en el Convenio n® 111 de la OIT sobre la no discriminacién (empleo y ocupa-
cién de 1958. De igual modo, también se fundamentan en la Convencién sobre la Eliminacién

de Todas formas de Discriminacién contra la Mujer de 1979.

Los tres instrumentos internacionales son de cardcter voluntario, y por lo tanto, las organizacio-
nes no tienen la obligacién “legal” de incluir los principios y las materias fundamentales de RSC
en su estrategia, en cierta manera, contribuyen al desarrollo sostenible de la sociedad, tomando
como punto de partida las expectativas e intereses de los grupos con los que se relaciona, a la

hora de medir los impactos que puedan provocar el desarrollo de sus actividades.

A pesar de que, dichos instrumentos promueven que las organizaciones cumplan con la legislo-
cién aplicable en los distintos émbitos, lo que hace que una compaiiia sea socialmente respon-
sable no es el cumplimiento de la normativa legal vigente, sino que se debe ir mds alld. Y es

justamente el dar un paso més, lo que define la RSC de compaiiia.
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7 ESTUDIO DE CASO: ANALISIS DEL INFORME COR-
PORATIVO DE MEDIASET ESPANA

Cada vez hay un ndmero mayor de organizaciones que apuestan por la sostenibilidad en el
desarrollo de sus actividades. Ha aumentado el grado de sensibilidad y conciencia por parte de
las compaiiias, a la hora de tener en cuenta los impactos que generan sus operaciones y, en

consecuencia, se introducen nuevos modelos econémicos verdaderamente sostenibles.

Los Informes de Sostenibilidad muestran toda la informacién relativa a las incidencias que tienen
el desarrollo de las actividades de las organizaciones, ya sean positivas o negativas, tanto en el
dmbito econdmico, social y medio ambiental. De este modo, se convierten en un documento que
facilita la comprensién y la gestién de las consecuencias que tienen las operaciones y las estra-

tegias de cada compaiiia desde el dmbito de la sostenibilidad.

El punto de partida para llevar a cabo el presente estudio de caso es la Guia 4 que ofrece GR],
para que las organizaciones recojan toda aquella informacién relacionada con la sostenibilidad
de una manera clara y actualizada. Asimismo, tal y como se ha explicado en el apartado de la
metodologia, se ha confeccionado una ficha para llevar a cabo el andlisis de contenido del In-

forme Corporativo de Mediaset Espafia.

De este modo, el andlisis se ha estructurado en dos partes. Por un lado, se analiza el perfil de la
empresa con toda aquella informacién relativa a la actividad de la empresa (nombre, ubicacién,
naturaleza juridica, composicidn, entre otras) y por otro lado, se han seleccionado todos aque-
llos indicadores de desempefio que establece GRI G4, a la hora de incluir la perspectiva de
género en las organizaciones, con el fin de averiguar y valorar si dicha organizacién apuesta
por prdcticas que fomenten précticas que favorezcan la igualdad de oportunidades entre muje-

res y hombres.

Cabe decir que, el Informe Corporativo de Mediaset Espafia se ha elaborado siguiendo las di-
rectrices para la elaboracién de Informes de sostenibilidad de GRI versién 3.1 y el suplemento
sectorial para medios. También, dicha compapia ha tenido en cuenta las recomendaciones del

Marco Internacional de Reporting Integrado (Marco IR).
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llustracién 37 Perfil de la Organizacién

Perfil de la organizacién Pag. Descripciéon
En el Informe Corporativo se contempla el nombre
de la organizacién, el lugar dénde fue constituida y
1 Nombre de la organizacién 11 la razén de ser de la misma. Asimismo, se incluyen
datos, tales como dénde cotiza y el objetivo gene-
ral de la compaiia
En referencia a las principales servicios que ofrece
la compaiiia, en las primeras pdginas se explica a
Principales marcas, productos y/o panid, P o P .g . P L
1.1 o 11-17:61 | grandes rasgos, su actividad principal, y en pdginas
servicios ) o i
posteriores una explicacién exhaustiva de los pro-
ductos y/o servicios que ofrece.
En el informe consta la estructura de la organiza-
Estructura operativa de la organiza- cién en lo que respecta a las participaciones de las
1.2 cién incluida asi como las principales 19.17 diferentes empresas que conforman su actividad.
divisiones, entidades operativas, (Sociedades integradas, independientes y asocia-
filiales y negocios conjuntos das) asi como el organigrama de la composicién de
los érganos del gobierno.
L o Tal y como se ha mencionado en el primer aparta-
Localizacién de la sede principal de ) i
1.3 o 11 do, en el informe se destaca la localizacién de la
la organizacién o o
sede principal de la organizacién.
Paises en los que opera la organiza-
cién y nombre de los paises en los En el Informe de la compaiia se relatan los princi-
que desarrolla actividades significa- pales paises en los que opera. Asimismo, Espafia se
1.4 | tivas o los que sean mds relevantes 11 convierte en el pais dénde se desarrolla la principal
especificamente con respecto a los actividad, a pesar de que se trata de una compafia
aspectos de sostenibilidad tratados ltaliana.
en la memoria
La naturaleza de la propiedad juridica de la com-
) pafia también se contempla en el Informe Corpora-
Naturaleza de la propiedad y forma ) . L
1.5 11 tivo, se trata de una sociedad anénima que cuenta
juridica . L - .
con distintas participaciones en funcién del capital
social que se aporta mediante acciones.
. . En el Informe Corporativo la organizacién detalla el
Mercados servidos (incluyendo el o I
e ambito geogrdfico en el que lleva a cabo sus ope-
desglose geogrdfico, los sectores . . ) ]
1.6 i i 1117 raciones. En Madrid efectian la mayoria de ope-
que abastece y los tipos de clien- . i )
L raciones y en Barcelona, Bilbao y Valencia a menor
tes/beneficiarios)
escala.
Dimensién de la organizacién infor-
mante, incluido: nimero de emplea- La dimensién de la organizacién y la composicion
dos, nimero de operaciones, ventas de la misma en lo que respecta al nimero de em-
1.7 | nefas o ingresos netos, capitaliza- 60:152- | pleados, desglosados por sexo, edad y categoria
cién total, desglosada en términos 153 profesional también se contempla en el Informe
de deuda y patrimonio neto y canti- Corporativo. Del mismo modo que, las ventas netas
dad de productos o servicios presta- que han obtenido a lo largo del ejercicio del 2013
dos.

Fuente: elaboracién propia

109



7.1 Breve Historia de MediaSet

MediaSet es una empresa italiana fundada por Silvio Berlusconi en 1978 que tiene la sede cen-
tral en ltalia, concretamente, en Mildn. Fue el primero en poner fin al monopolio de televisién
pUbica que existia en ltalia, con la fundacién del canal de televisién local Telemilano (1974) y el
canal de televisién nacional Canal 5 (1978). Asimismo, durante los siguientes afios adquirié
ltalia 1y Rete 4, y fundé en Francia la primera cadena privada gratuita La Cing en Francia. Sin
embargo, no funcioné por falta de audiencia y acabé desapareciendo. A pesar de eso, adquirié

acciones de varios canales franceses y en el afio 2002 el grupo Mediaset compré Telecinco.

En este contexto, Mediaset Espafia Comunicacién SA es una sociedad que fue constituida en
Madrid en el afio 1989. Se trata de una compaiiia compuesta de diversas empresas que se
dedican a comercializar productos audiovisuales, y que inicié su cotizacién en Bolsa en junio de
2004. Actualmente cotiza en las Bolsas de Madrid, Barcelona, Bilbao y Valencia y desde el
2005 forma parte del indice IBEX35. Su principal actividad es la explotacién del espacio publici-

tario de las cadenas de televisién que opera, siendo estas:

llustracién 38 Canales de televisién de la compaiiia

Mm

Fuente: elaboracién propia

-> Telecinco es un canal generalista dirigido a un gran piblico dedicada al ocio y al entreteni-
miento, con una oferta de contenidos basada en el directo mediante concursos, debates, maga-
zines, programas de crénica social, reportajes de investigacién, realities y eventos deportivos e
informativos. Asimismo, por comunidades auténomas, ha sido la televisién mds vista en Euskadi
(16,3%), Galicia (14,3%), Canarias (15,9%), Aragén (13,7%), Asturias (17,5%) y Baleares
(13,2%).



—> Cuatro es una cadena focalizada en un piblico joven y urbano muy comercial, centra su ofer-
ta en el humor mediante programas en busca del amor, la aventura, los retos y la superacién
personal. Ademés, ha apostado por las series extranjeras de mucho éxito internacional que han
triunfado en Espafia. Con un 6% de cuota de pantalla en total espectadores, Cuatro ha registra-
do datos por encima de su media de audiencia en destacadas regiones como Madrid (6,7%),
Murcia (6,4%), Castilla La Mancha (6,2%), Valencia (6,1%) y Castilla y Ledn (6,1%), alcanzan-
do un elevado impacto en redes sociales con mds de 10 millones de comentarios, segin Global

In Media.

-> La Siete es un canal que se nutre y complementa con Telecinco y Cuatro destinado a un pu-
blico femenino. Se trata de un canal temdtico de telenovelas, tras una alianza estratégica de
contenidos con Televisa, uno de sus principales productores a nivel mundial. De este modo, ha
segmentado su oferta por edades; mujeres jévenes de 18 a 35 afios a las que ofrece telenovelas
contempordneas y atrevidas, mujeres a partir de 25 a 45 afios, para quienes dirige romances y
telenovelas de mayor accién y mujeres a partir de 45 afios, con contenidos cldsicos y tradiciona-

les repletos de drama.

-> Boing es una cadena creada especialmente para los nifios y jvenes entre 4 y 12 afos que
ofrece una amplia variedad de contenidos basados en series de animacién de éxito musical,
ficciones extranjeras de imagen real, y programas de produccién propia dedicados al entreteni-
miento familiar. En el 2013 se ha situado como el canal infantil lider de la televisién comercial

con un 13,5% de share en su piblico objetivo.

=> Divinity es un canal destinado a mujeres jévenes, cosmopolitas y urbanas y por lo tanto, con
una personalidad muy definida. Su oferta se basa en la emisién de los Gltimos estrenos de series
internacionales, factuals 'y realities teméticos que triunfan en el mundo, con una atractiva oferta
de peliculas y las Gltimas tendencias musicales. En el 2013 logré alcanzar un 3,6% de share,

con un 1,7% de cuota en total individuos, 3 décimas por encima del afio anterior.

-> Energy ofrece contenedores temdticos con docu-realities y factuals destinados a un publico

masculino, joven y urbano. Un entretenimiento basado en la aventura y la naturaleza, los retos y



riesgos, la gastronomia, los viajes y los reportajes y documentales con temas actuales. De este
modo, la cadena ha presentado una evolucidén positiva en audiencia cerrando 2013 con un
2,5% en su core target hombres, superior a la de 2012 (1,8%). En total individuos, Energy tam-

bién ha crecido 3 décimas respecto al afio pasado hasta situarse en un 1,2% de share.

La oferta de contenidos multipantalla (televisién, méviles e Internet) que ofrece mediante sus ca-
nales y el grupo de webs audiovisuales (Telecinco.es, Cuatro.com y Divinity.es) y la plataforma
de contenidos de televisién (Mitele.es) la han convertido en lider de ocio e informacién audiovi-
sual. No obstante, Telecinco Cinema y el Grupo Publiespafia han contribuido al éxito de la com-

paiia.

La compahia cerré el 2013 con unos datos de audiencia que la convirtieron en lider de forma
absoluta. Con una media del 29% de share en su conjunto. Ademds, se ha convertido en el gru-
po de medios mds participado en las redes sociales. Segin Global In Media, sus contenidos han

generado el 55% de los comentarios relacionados con mds de 53 millones de menciones.

7.2 Estructura operativa de la organizacion

Por otro lado, la organizacién cuenta con participaciones de diferentes empresas del sector au-
diovisual de distintos paises, aunque principalmente se nutre de Espafa. En total, dispone de

participaciones de 23 sociedades distintas que no sélo operan en la televisién.

Como sociedad dominante del Grupo, Mediaset Espafa estd obligada a elaborar, ademds de
sus propias Cuentas Anuales, las Cuentas Anuales Consolidadas del Grupo. También, forma
parte de Sociedades independientes, en las que la compaiiia tiene el poder de ejercer control
efectivo de manera directa o indirecta de mds del 50% de los derechos politicos de las entido-

des con las que participa.



llustracién 39 Sociedades Integradas

METSOMIC

500 30% 3%
ED. DIGITAL L& FABRICA SUPERSPORT
DE LATELE TY

DE MEDIOS

® COMSOUDADO LINE BY LINE
@ COMNSOUDADD EQUITY METHOD
COMSOUDADC AL COSTE

Fuente: MediaSet Espafia (2013)

Por otro lado, cuenta con acciones del Grupo Publiespafa, concesionaria publicitaria de los
canales y las webs de la compaiiia, y la filial Publimedia Gestién para la comercializacién de
canales de pago entre los que destacan los producidos por Prisa TV para Canal + en la plato-

forma Digital +, de cuyo accionariado Mediaset Espafia posee el 22%.



llustracién 40 Sociedades independientes

Grupo Editoria Tele 5. S.A.U (100%)

Telecinco Cinema S.A.U (100%)

Publiespafia, S.A.U (100%)

Conecta 5 Telecinco S.A.U (100%)

Mediacinco Cartera S.L

Sogecable Media, S.L.U

Sogocable Editorial S.A.U (100%)

Premiere Megaplex S.A.U (100%)

Fuente: adaptado Mediaset Espafia (2013)

En octubre de 2013 Publiespaiia cred IT (Integracién Transmedia), se trata de una nueva com-
pafia disefiada especialmente para integrar los distintos soportes, a la hora de planificar e im-

plementar campafas de comunicacién 360° bajo una visién global Gnica e integrada.

Por dltimo, Mediaset tiene participacion para ejercer influencia (20%) sobre Sociedades asocia-

das pero sin control directo, es decir, no posee ni todas las acciones ni el control sobre las mis-

mas.



llustracién 41 Participacién Directa en Sociedades asociadas

Pegaso Television Inc . . o
(43,7%) Bigbang Media, S.L (30%)
DTS, Distribuidora de Producciones Mandaring, S.L
Televisién Digital S.A (22%) (30%)

La Fébrica de la Tele, S.L Editora Digital de Medios, S.L
(30%) (50%)

60 dB Entertaiment, S.L Supersport Televisién, S.L
(30%) (30%)

Fuente: adaptado de Mediaset Espafia (2013)

llustracién 42 Participacién Indirecta en Sociedades asociadas

Mediacinco Cartera (vendié

participacion en 2013) Telecinco Cinema (34%)

DTS, Distribuidora de

Television Digital S.A (22%) Conecta 5 Telecinco (34%)

Editora Digital de Medios, S.L

Publiespaiia (38,04%) (50%)

Supersport Televisién, S.L

60 dB Entertaiment, S.L (30%) (30%)

Fuente: adaptado Mediaset Espaia (2013)



7.2.1 Composicion de los 6rganos del gobierno

Por ofro lado, la estructura general organizativa de la compahia se contempla en el siguiente

organigrama:

llustracién 43 Organigrama de Mediaset Espaiia
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Fuente: Mediaset Espafia (2013)



llustracién 44 Organigrama Mediaset Espafia
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Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

Como se puede observar, los érganos de gobierno de la Sociedad es la Junta General de ac-
cionistas, que representa a la totalidad de los accionistas y toma la mayoria de decisiones. Asi-
mismo, se rige por lo dispuesto en la Ley, en los Estatutos Sociales y en el Reglamento de la Junta

General de Accionistas de la compaiiia.
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Por otro lado, el Consejo de Administracién es el maximo érgano de decisién de la compaiia,

salvo en aquellas materias que le pertenecen a la Junta General de Accionistas.

llustracién 45 Composicién del consejo de Administracién de la Sociedad

D Alejandro Echevarria Busquat

[ Fedale Confalonar

Vicepresidemte

[ Manuel Polanoo Maoreno
Virepresiders

[t PacloWasile

Carssjer Delegado

O Massimc Muscling
Conssjero

L. Pier Silvio Baruscon)

Consejern

DO Alfreda Meina

Conssjem

[t Angel Durinder Adeva

Conssern

[ Ghullara Adrean

Conssjer

C. Framdsco D Borla Prade Eulate

D jan Luts Cerbrian Bcharn
Conssje

Dna. Holera Revoredo Dalvecchio
Consrern

[ Marco Gilordani

Conssjem

D joss Ramsn Abaree-Rondudes

Consejern

CATEGORIA DEL COMSEERD

H Independiente Ciominica B Eeoutreo

Fuente: Mediaset Espafia (2013)

Y por Gltimo, las Comisiones que se crean en su seno; la Comisidn Ejecutiva, la Comisién de
Auditoria y Cumplimiento y la Comisién de Nombramientos y Retribuciones, todas ellas son pre-
sididas por Consejeros independientes y se regulan por lo establecido en el Reglamento del
Consejo de Administracién (que se inspira en las recomendaciones contenidas en el “Cédigo

Unificado del Buen Gobierno” y sus respectivos reglamentos.
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llustracién 46 Comisiones del Consejo de Administracién

Comision Ejecutiva

O Mlefrdro Echewarria Busquat

Presicente
. Glusappa Tringall | B MDI:I::;
Woml ————— | -
. Fedala Confaloniari
O Glubano Adrsani . . _ ol
Voo| —mM8M8m8™—

C. Manusl Folinoo Moreno
—_————— Vool

. Frandsoo da Borja Prade Eulate
iocal

[ José Rameon Abarez-Rendualkes
‘Wooal

[ -

Comisicn da Auditora y Cumplimiento

[ José Ramon Alvarez-Randualas
Presidents
D Fedale Confaloniar L. Angsl Durirdaz Adava
Viocal | — o
0. Marco Giordam Lt Glubang Adrsanl
“iocal ocal
D juan Luiks Cabrtin Echarrd CeAlfrada ”ﬁ‘:

ol

Comisidn da Mombramientos y Retribuciones

. Frandsor da Borja Prade Eulate
Presidents
[\ Fadala Condaloniar | D.Angsl Durindaz Adava

Voo — — ocd

[ Manual Folanco Moreno D.Gll.ihnn.ﬁd'\_mnl

L
Woedd .. I.I “ﬁ .—".-:u:.ﬂ

CATEGORIA DEL COMSEJERD

H Independiente W Dominical B Ejecutivo

Fuente: Mediaset Espafia (2013)

En lo que respecta a la estrategia y el modelo de gestién de la compaiia, principalmente se
sustenta en tres objetivos especificos: i) continuar siendo un negocio rentable ya que, en los Glti-
mos afios ha acumulado un ahorro de costes operativos de 220,8 millones de euros y el objetivo

del Grupo en el 2014 es mejorar dichos mdrgenes, ii) mantener el liderazgo en audiencia dado
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que, el 2013 lo cerrd con un 29% de cuota de audiencia en “total dia/total individuos” y quiere
seguir manteniéndolo, y por Gltimo iiij) mantener el liderazgo en el mercado publicitario mante-

niendo las cuotas de mercado en la publicidad.

llustracién 47 Modelo de gestion de la compaiia

<

AUDIENCIA

CINE

MEDIOS
ON LINE INTERNET

REDES
SOCIALES Bogees

Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

El modelo de gestién y los objetivos especificos que persigue la compaiiia en su estrategia de
negocio se sustenta en las siguientes premisas: i) alinear el talento con la estrategia de negocio,
i) identificar las necesidades futuras de talento, iii) fomentar el compromiso de la plantilla y iv)

retener el talento critico. (Mediaset Espafia, 2013)

La estructura de la plantilla que compone el Grupo de Mediaset Espafia, se explicard mds ade-
lante, a la hora de llevar a cabo el andlisis de los principales indicadores de desempefio desde
una perspectiva de género. De todos modos, a grandes rasgos, cuenta con una plantilla media

de 1308 personas, de las cuales, el 98% opera en la sede central de la compahia (Madrid).

Por otro lado, en lo que respecta la estructura accionista de la compaiia, Mediaset Espafa si-

gue poseyendo el 41,6% de las acciones y el Grupo Prisa, se convierte en el segundo principal
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accionista con un 17,3% de participaciones. De este modo, el capital queda repartido de la

siguiente manera:

llustracién 48 Estructura accionarial de la compahia

1,37%

Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

La compaihia sigue los criterios establecidos para las sociedades cotizadas cifiéndose a la regu-
lacién que establece la Comisién Nacional del Mercado de Valores e informando trimestralmen-

te de los resultados a sus inversores.

En el dltimo afo, la compafiia ha tenido un desempefio econémico y financiero con cifras muy
positivas, a pesar de la crisis que tiene el mercado publicitario actual dado el contexto econémi-
co que estd sufriendo Espia. Asimismo, el activo no corriente del afio 2013 ha sido de
1.384.686 millones de euros, frente a un activo corriente de 349.920 millones de euros, a dis-

puesto de un activo total de 1.734.606 millones de euros.

De este modo, el patrimonio neto de dicha compahia ha sido de 1.431.376 millones de euros
frente a un pasivo no corriente de 20.447 millones de euros y un pasivo corriente de 282.784
millones de euros. Cifras que cierran el afio con un pasivo total de 1.734.607 millones de euros,

un resultado totalmente equitativo al total del activo corriente de la organizacién.
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El Grupo Mediaset Espaiia ha obtenido unos ingresos netos de explotacién de 826,8 millones
de euros de los cuales, 756,6 millones de euros han sido costes operativos y el resultado neto
del grupo (Gnicamente atribuible a los accionistas de la sociedad dominante) ha sido de 4,2

millones de euros netos.

llustracién 49 Desempefio econdémico y financiero

ACTIVO NO -

e 542,170 454,509 384,685
ACTIVO 417752 273740 245 971
'ZBQ:HIEL“JTE L F i = L, L0 STF, LN
TOTAL ACTIVO 1959422 767,169 T34,606
] P ) - - = 1=
e 435836 142089 31376
PASIVIO NO . . _
CORRIENTE 34,594 310,16 20447
CORRIENTE

RASIVIO

- 40 [+ [T 187 TR
CORRIENTE B.&S 315,106 il ¥
TOTAL PASIVO 559472 767,169 T34,607

Fuente: Mediaset Espafia (2013)

Bajo este contexto, MediaSet Espafia se convierte en uno de los grupos de comunicacién a nivel
nacional més destacados y rentables de Europa. El grupo audiovisual cerré el afio 2014 con
unos datos en audiencia que lo convirtieron en lideres en televisién (30,7%), un trdfico en Inter-
net de 10 millones de usuarios mensuales, y una participacién muy activa por parte de los usua-
rios en las distintas plataformas sociales que tiene 56% de comentarios sobre la cadena televisi-

va.

La compaiiia, emitié un comunicado de prensa en febrero del 2015 en el que informaba que se
sitba entre las empresas mds rentables del sector a nivel nacional, obteniendo un beneficio neto

de 59,5M€ en el aiio 2014.
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llustracién 50 Comunicado de prensa Mediaset Espafia

Mediaset Esparia, lider en cuota de mercado y facturacion, registra el mayor

crecimiento porcentual de su historia en los mirgenes operativos

La compania ha concluido 2014 con un crecimiento en el EBITDA ajustado de
un 87,9% hasta los 163,9M€ con un margen sobre ingresos netos del 17,6%.
Por su parte, el EBIT se ha incrementado un 106,3%, duplicando
ampliamente la cifra obtenida en 2013 (70,2M€) hasta alcanzar los |44,8M€,
lo que se traduce en un margen sobre ingresos netos del 15,5%. En ambos casos
los mdrgenes operativos experimentan un crecimiento superior a los 7 puntos
porcentuales respecto al afio anterior.

Los ingresos netos totales han ascendide hasta los 932,IM€, cifra que
representa un incremento del 12,7% respecto a los ingresos del dltimo periodo
anual. De esta cifra, 889,2M€ corresponden a ingresos brutos por publicidad,
que han experimentado un crecimiento del 10,8%. Con un incremento del |1,6%,
los ingresos netos por publicidad se han situado en 855,7M€.

Con un 44,2% Mediaset Espafia ha confirmado un afio mas su liderazgo en la
cuota de mercado publicitario en televisidn, segmento en el que también ha
crecido (+12,2%) por encima de la media de la television (1 1%), segin Infoadex.

Gabinete de Prensa Mediaset Espafia (2015)

Como se ha podido comprobar, los resultados de la compafiia han sido muy positivos, a pesar
de la caida que ha sufrido el mercado publicitario, en el contexto social y econémico en el que

se encuentra Espafia.

7.3 Anadlisis de MediaSet desde la perspectiva de género

Tras el andlisis general del perfil de la organizacién, a partir de los indicadores que incluyen la
igualdad de género en las organizaciones, se examinaré si el grupo Mediaset Espaiia los incor-

pora en su Informe Corporativo.

Los indicadores que establece GRI, sirven de precedente a la hora de identificar la situacién que
tienen las mujeres respecto a los hombres en el dmbito del empleo, y mds concretamente, en
aspectos como la diversidad e igualdad de oportunidades, la igualdad en la retribucién y la no
discriminacién. No obstante, a pesar de que sirven para mostrar algunas situaciones de de-
sigualdad entre mujeres y hombres, en muchos casos, no garantiza que se muestre la realidad
que sitda a ambos colectivos en posiciones desfavorables, dénde se siguen perpetuando situa-

ciones de desigualdad entre sexos.
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llustracién 51 Indicadores que incluyen la perspectiva de género

Aspecto: Empleo

LA1 Desglose del colectivo de trabaja-
dores por tipo de empleo, por contrato,

En el Informe Corporativo de la compaiia se contem-
plan todos los datos que estipula la Guia G4 en cudn-

109-114 | to a tipo de empleo, contrato, regién y sexo y se apre-
por regién y por sexo. Comentario adi- . P P ., . gleny y' P
. X cia una contratacion equitativa en cuanto al nimero
cional media. . -
de mujeres y hombres contratados por la compaiia.
Se aprecia una tabla con la tasa de retorno al trabajo
LA 3 Niveles de reincorporacién al tra- P , . l
. ) . después del permiso parental desglosados por sexo en
bajo y de retencién tras la baja por , .
. . 126 el que se, segun los datos, la compaiia respeta y
maternidad o paternidad, desglosados . o )
facilita la conciliacién de la vida laboral y personal de
por sexo. .
sus empleados, indistintamente del sexo.
Aspecto: Diversidad e igualdad de
oportunidades
Se contemplan todos los items que establece la Guia
L12 Composicién de los érganos de en referencia a la composicién de la plantilla desglo-
gobierno corporativo y plantilla, desglo- sada por categoria, sexo, edad y pertinencia y se
sado por categoria de empleado, sexo, 111-114 | aprecia una equidad en la contratacién de mujeres y
grupo de edad, pertenencia a minorias y hombres. No obstante, hay ciertas desigualdades en
otros indicadores de diversidad. los puestos de mayor responsabilidad, los cuales son
mayoritariamente ocupados por hombres.
Aspecto: Igualdad de retribucién
entre mujeres y hombres
L 14 Relacién entre el salario de los No se contemplan cifras especificas en relacién al
hombres con respecto a las mujeres, salario de los hombres respeto las mujeres pero se
desglosada por categoria profesional y | 121-122 | explica el compromiso que asume la organizacién
por ubicaciones significativas de activi- para que haya un trato igudlitario en la retribucién,
dad indistintamente del sexo.
Aspecto: No discriminacién
La compaiia incluye en su Informe Corporativo un
apartado especifico sobre la Igualdad de oportunida-
des y no discriminacién, cuentan con diversos Planes
de Igualdad y sus correspondientes canales de comu-
Numero de casos de discriminacién y 119.126 nicacién para difundirlos, asi como responsables de

medidas correctivas adoptadas.

medir y evaluar el cumplimiento de los mismos. Ade-
mds, cuentan con un Comité de la igualdad y un Cé-
digo Etico que recoge la garantia y el respeto del
principio de igualdad de oportunidades y no discrimi-

nacién en cualquier indole

Fuente: elaboracién propia
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En primer lugar, en el aspecto del empleo, la compaiiia cuenta con una plantilla media de1308
trabajadores/as con un promedio de edad que comprende los 42 afos y una antigiedad de
14 afios. El 98% de trabajadores cuentan con un contrato indefinido, hay un indice de incorpo-

racién de 16 personas/aiio y el 49,6% de la planilla estd compuesta por mujeres.

llustracién 52 Desglose colectivo de trabajadores/as

Plantilla media (n° de personas) 390 3&0 306
Plantilla al final del perlodo (n® de personas) (' 378 335 797
Promedic de edad (afos) & 4063 4] 52 47.45
Antigiedad media (afos) & 23 12,78 387
Proporclén de empleo femenino (%) @ 49 35 49 4 49 £7
Proporclén de trabajadores con contrato Indefinido (%) Uy @ 98,50 97,50 98,5

Incorporaciones 26

L)

indice de rotacién {1 9 0,79 044 0
Fuente: Mediaset Espafia (2013)

A grandes rasgos, estos datos afirman que, el grupo Mediaset Espafia apuesta por la contrata-
cién equitativa de mujeres y hombres a la hora de crear un buen equipo humano. También se
contempla un indice de rotacién muy bajo, y por lo tanto, el personal que trabaja en dicha or-
ganizacién tiende a tener una antigiedad elevada, la cual cosa, puede significar que los em-
pleados tienen buenas condiciones de trabajo y apuestan por construir y mantener su carrera

profesional durante afios en el grupo.

En lo que respecta la distribucién geogréfica, se trata de una compaiia que opera a nivel nacio-
nal, con una contratacién muy centralizada en Madrid, donde se encuentra la sede central de la
organizacién, con un total de 1258 trabajadores/as. Le sigue Barcelona, con un 1,8% del total
de la plantilla y un total de 24 trabajadores, Bilbao con un 0,3% y otras sedes (no explicitadas)

con un 0,46%.
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llustracién 53 Distribucién geogrdfica de la plantilla

Distribucién Geogrifica % sobre Total Parsonal
| B&% 4
031% 4
973 1.258
0483 &
TOTAL 1.292

Alznee: Grupo Medizset Datos & 31 de dicembre de 2013.

Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

En referencia a la categoria laboral y el sexo del equipo humano de la compafiia, hay un total
de 563 hombres respecto a un total de 492 mujeres, cifras que evidencian se trata de una orga-
nizacién cuyo tejido empresarial es mds productivo y competitivo, a la hora de contratar a sus
empleados por las habilidades y competencias que puedan tener. Ademds, estén contribuyendo
en la creacién de una sociedad més igualitaria y justa eliminando la discriminacién por motivos

de sexo.

Sin duda, la diversidad profesional, reporta grandes beneficios a las compaiiias que apuestan
por la contratacién equitativa de mujeres y hombres. La creacién de equipos de trabajo mixtos,
fomenta la creatividad y potencia el ambiente en trabajo. En general, las mujeres tienden a crear
entornos de trabajo més participativos, ya que, la lucha por el poder y la posicién (estereotipo

masculino) pasa a un segundo plano para ellas.

llustracién 54 Distribucién de la plantilla por categoria laboral y por sexo

3977 340 ii ﬁ

ffsDpta | 140 m Hombres W Mujeres
@ Periodistas !

Empleados 74
@ Personal de Estructura

TCTAL 563 7497
@ Personal de Coyuntura

Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

Directivos
|efes Dpto
@ Perindistas
Empleados
Cperarios
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En referencia a los niveles de incorporacién del personal tras la baja por maternidad o paterni-
dad, la compaiiia establece en su Informe Corporativo que en todos los casos en los que se ha
disfrutado de un permiso parental se ha producido la reincorporacién y retencién del puesto de

trabajo de una manera equitativa.

llustracién 55 Tasa de retorno al trabajo y retencién después de la baja parental

M® de mujeres que han tenido ) ..
permiso parental en 2013 B .

M® de hombres que han tenido
permiso parental en 2013

Fuente: Mediaset Espafia (2013)

Como se puede observar, aparentemente parece ser que las mujeres contratadas por esta com-
pafia, no deben temer a la posible pérdida de su empleo por el hecho de quedarse embaraza-
das o tener intenciones de ser madres en un futuro, y cada vez son mds los hombres que disfru-
tan de un permiso parental en los primeros meses de vida de sus hijos, hecho que, afios atrés,
parecia ser Gnicamente un sacrificio de las mujeres, a la hora de conciliar la vida profesional con

la laboral.

En cuanto al aspecto de diversidad e igualdad de oportunidades, hay ciertas discrepancias en
los cargos de mayor responsabilidad. Los cargos directivos son ocupados mayoritariamente por
hombres (51) respecto a las mujeres que ocupan la mitad (24). Por otro lado, hay un mayor
nimero de mujeres periodistas (?0) respecto a hombres (59) y una equidad en puestos de je-

fes/as de departamento con (33) mujeres y (28).
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llustracién 56 Distribucidn de la plantilla por categoria laboral y por sexo

Fuente: MediaSet Espafia (2013)

Como se puede observar, los puestos ocupados por mujeres pueden verse, de manera directa o
indirecta, condicionados por la maternidad de las mismas. Uno de los factores que afecta en las
mujeres en el acceso a puestos de mayor responsabilidad es la flexibilidad horaria, principal-
mente cuando demandan jornada reducida o intensiva para poder conciliar responsabilidades
familiares y laborales. Normalmente, la mayoria de las mujeres tienen que hacer frente a la ar-
dua tarea de conciliar la vida laboral con las labores familiares, hecho que hace que, tiendan a
ser colocadas en cargos laborales de categoria inferior (como se puede apreciar en los cargos
directivos, que en el mayor de los casos, son ocupados por hombres) y por lo tanto, se les ofrez-

can menores oportunidades de ascenso.

Las oportunidades que pierden las mujeres en el dmbito profesional no sélo representan una
pérdida econdmica a largo plazo para ellas y sus familias. La discriminacién resulta cara la so-
ciedad en general, ya que, en términos acumulativos, hay una pérdida de las contribuciones

econdémicas que reportan las mujeres.

En este contexto, a pesar de que existan barreras a la hora de conseguir la igualdad de mujeres
y hombres en puestos directivos, ante la dificultad de conciliar la vida laboral y familiar, la cultu-
ra organizativa totalmente jerarquizada y tradicional que tienen las empresas y otros factores
que garantiza la igualdad de oportunidades y de trato, entre otros, las empresas deberian inte-

grar en los objetivos de la empresa la presencia de las mujeres en puestos directivos.
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Por otro lado, se contempla un reparto equitativo en puestos de Jefes de departamento, con (33)
mujeres frente a (28) hombres y puestos de empleados con (340) mujeres respecto a (397)
hombres. En este sentido, se puede plantear la hipétesis de que, existe una mayor flexibilidad
horaria, al tratarse de puestos que no requieren de una disponibilidad horaria las 24 horas del

dia, y por lo tanto, hay mds igualdad de oportunidades a la hora de contratar a ambos sexos.

Siguiendo en la misma lineq, en el dmbito periodistico, hay (?0) mujeres frente a (59) hombres,
datos que confirman que cada vez hay un nimero mayor de mujeres en los medios de comuni-
cacién. La periodista Maria Elvira Garcia, afirma que “Ellas quieren hacer periodismo para de-

nunciar, lo hacen por congruencia, porque creen que es lo que deben hacer”.

Al parecer, la experta aboga en la idea de que, las mujeres, en general, tienden a tratar mds
temas de interés social, como por ejemplo, la violencia de género, el maltrato infantil, el abuso

sexual, entre otros.

Los medios de comunicacién son el espejo de la sociedad y, que se produzca una contratacién
igualitaria en este sector, construye una sociedad mds justa, sin prejuicios. Por ejemplo, si sélo los
hombres ocupan las redacciones, se masculiniza la sociedad, credndose un mundo dominado
por ellos. De este modo, los medios de comunicacién ejercen un rol muy importante a la hora de
promover la igualdad, abordando temas de género que manifiesten la necesidad de lograr la

igualdad de oportunidades entre géneros.

Por Gltimo, se destaca la categoria de operarios, compuesta Gnicamente por (19) hombres, un
dato que vuelve a mostrar, la masculinizacién de las profesiones, al tratarse de un oficio que

tradicionalmente ha sido ocupado por el sexo masculino.

No obstante, a pesar de encontrar algunas discrepancias en segin qué categoria profesional de
la compaiia, se puede decir que, Mediaset Espafia, en general, promueve la igualdad de opor-

tunidades y de trato a la hora de contratar al personal que forma parte de su plantilla.

Por otro lado, en lo que respecta el nimero de personas que han tenido una reduccién de jor-

nada en la compahia en el afio 2013, se contemplan unas cifras bastante desiguales entre
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hombres (11) cuya reduccién es practicamente nula en comparacién la que han tenido mujeres

(117).
llustracién 57 Ndmero de personas con reduccién de jornada en el afio 2013
MEDIASET ESPARIA 0o 0 90
TELECINCO CINEMA o 0 o

MEDIACINCO CARTERA 4] I

CONECTA S 0 0 0
PREMIERE MEGAPLEX 0 0 0
PUBLIESPANA 5 24

PUBLIMEDIA GESTION

INTEGRACIOM TRAMSMEDIA 0 o] 0
TOTALES 28 I 17
Alcance: Grupo Mediaset Datos a 31 de didembre de 2013

Fuente: Mediaset Espaiia (2013)

Como se puede observar, estos datos afirman que, el nimero de mujeres que desarrolla su acti-
vidad a tiempo parcial es superior al de los hombres, y por lo tanto, el trabajo a jornada parcial
sigue siendo un trabajo fuertemente feminizado. Asi lo demuestran las cifras de esta compahia y
las estadisticas. Si bien, el acceso a este tipo de contratos deberia desligarse de la discrimina-
cién por razones de sexo, no se puede obviar que, el trasfondo viene dado por la desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres que siempre ha existido (y sigue existiendo) en la

esfera doméstica y profesional.

En referencia a la edad de la plantilla, como se ha mencionado anteriormente, la media se en-
cuentra en los 42 afos. Aln y asi, hay una cierta equidad en edades que van de los 31 a los 35
y de los 46 a los 50 afos, a diferencia de edades mds tempranas o superiores a los 50 afios,

en la que la contratacién es prdcticamente nula, si se compara con el resto.
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llustracién 58 Distribucién de la plantilla por edades

Distribucién de la plantilla por edades *

'
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Alcance: Grupo Mec anuales.

Fuen-

te: Mediaset Espafia (2013)

Como indica la ilustracién, al tratarse de una plantilla compuesta por trabajadoras y trabajado-
res con una edad media de 41 afos, se puede decir que, que se encuentran en la fase de ma-
durez, en la que saben cudl es su funcidn en la compaiiia y se focalizan en mantener los logros

conseguidos a lo largo de su trayectoria profesional.

Normalmente, en edades mds tempranas, de menos de 30 afos el perfil de un empleado/a es
de aprendiz, a la hora de averiguar cudles son sus intereses y habilidades para encajar en un
empleo. A diferencia de edades comprendidas entre los 30 y los 40 afios, en el que el objetivo

puede ser el crecimiento personal, obteniendo ascensos o seguridad laboral.

Asimismo, Mediaset Espafia cuenta con una plantilla con varios afios de experiencia laboral, y
por lo tanto, se puede decir que, tienen un amplio conocimiento del puesto de trabajo que
desempefan. También, se deberian conocer la esencia de la organizacién y tener profundamen-
te integrados los valores y las estrategias que persigue la compaiia. Desde esta dptica, es muy
importante que la organizacién desarrolle précticas que sigan fomentando las habilidades de

sus empleados, para que no se queden obsoletas
p P q q

Por dltimo, en el aspecto de Diversidad e igualdad de oportunidades, se encuentra un indicador

que hace referencia a la relacién de salario entre mujeres y hombres. En el Informe Corporativo
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de la compaiia no aparece ningin dato que especifique un sueldo equitativo entre sexos. No
obstante, afirman que, existe un trato igualitario a todos sus trabajadores atendiendo a la cate-
goria laboral a la que pertenecen. Las distintas empresas que forman el Grupo disponen de unos
Convenios Colectivos que recogen oficialmente las tablas salariales aplicables para cada una
de las categorias profesionales y desarrollan el régimen retributivo aplicable, en el que se indi-

can los complementos salariales y las condiciones de los mismos.

El Informe Corporativo de MediaSet incluye un apartado en el que, en materia de igualdad de
oportunidades, asumen el compromiso -la Direccién y Representacién Social de la compaiia -
de no discriminar por razones de sexo u otro motivo susceptible a generar algin tipo de discri-
minacién. En esta dptica, a lo largo del 2013 han incluido planes de igualdad para poder pre-
venir cualquier situacién discriminatoria en el dmbito laboral, para las distintas empresas que

forman el grupo.

llustracién 59 Planes de igualdad de Mediaset Espaiia

il PLAMN DE IGUALDAD Ejercicio 2013
MEDIASET ESPANA .

PROC. GESTION RIESGC PSICOSY Desde noviembra 2009
ACOIS0 Lesde nowviambra AU

IV PLAM DE IGUALDAD Ejercicio 2013

PUBLIESPANAY PUBLIMEDIA ppoc. GESTION RIESGO PSICOSY

Desde mayo 2010

AZOS0

IV PLAM DE IGUALDAD Ejercicio 2013
CONECTA S PROC. GESTICOM RIESGO PSICOSY Desde noviemibre 2009

AZOS0 - IR S
MEDIACINCO CARTERAY PROC. GESTICOM RIESGO PSICOSY Diesda noviembra 2009

Les Cvie ra AL

TELECINCO CINEMA AZOS0

| FLAMN DE IGUALDAD O1f0a2013 a 3171272013
PREMIERE MEGAPLEX _

EEZ:_;;J;;EETI-:_:-I\. RIESGC PSICCSY Desde junio 2013

Fuente: Mediaset Espafia (2013)
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La compaiiia establece que, con la creacién y aplicacién de planes de igualdad, garantizan el
respeto de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los dmbi-
tos laborales. De este modo, estdn respetando el derecho de conciliacién de la vida laboral y
familiar y, a la misma vez, contribuyen y fomentan la cultura de la igualdad de oportunidades en
todos los niveles de la organizacién. Asimismo, cuentan con mecanismos de prevencién y actua-

cién ante situaciones de riesgo psicosocial y situaciones de acoso en el dmbito laboral.

En los Planes de Igualdad que tienen, han establecido unos objetivos especificos que cubren las
siguientes dreas de actuacién: i) acceso al empleo y desarrollo profesional ii) conciliacién de la
vida personal/familiar con la laboral iii) clasificacién profesional y comunicacién. A la hora de
definir dichos obijetivos, se han basado en los resultados de un previo andlisis que llevan a cabo

en las distintas empresas del Grupo.

Los Planes de Igualdad de la organizacién, contienen medidas de evaluacién y seguimiento pa-
ra contribuir a su correcta aplicacién y cumplimiento, asi como para analizar el logro de los ob-
jetivos planeados. De este modo, es tarea de la Comisién de la Igualdad velar por su correcta
aplicacién, realizar un seguimiento y evaluar el cumplimiento de los objetivos dicho plan. Asi-
mismo, la Comisién estd compuesta por ocho miembros: cuatro representantes de la empresa, y

cuatro representantes sociales, de los cuales cuatro son mujeres y cuatro hombres.

Mediaset Espafa firmé un acuerdo en marzo de 2013 con la Comisién de Igualdad en la que
se adopté el texto del Plan de Igualdad a las mejoras que fueron acordadas en el X Convenio
Colectivo de la compaiiia. Entre esas mejoras, se incluia: i) flexibilidad en la pausa de comida, ii)
horario especial intensivo en Navidad y Semana Santa, iii) fraccionamiento de los tres dias de
asuntos propios, iv) aplicacién del sistema de retribucién flexible y v) orden de prioridad mas

equitativo en el turno de vacaciones.

Por otro lado, todas aquellas materias relativas a la igualdad de oportunidades y no discrimina-
cién, asi como aspectos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y profesional, son

gestionadas por la Direccién de Area de Relaciones Laborales y Compensacién. La figura del
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Agente de Igualdad se contempla en todos los Planes de Igualdad que tiene la compahia para

garantizar la igualdad de oportunidades de sus empleados.

En los Planes de Igualdad, se recogen medidas de conciliacién entre la vida profesional y perso-
nal, para aportar una mayor flexibilidad a sus empleados. Algunas de las medidas que se inclu-
yen en dichos planes, son las siguientes: i) maternidad, ii) lactancia, iii) proteccién al embarazo,
iv) fraccionamiento de permiso retribuido, v) flexibilidad horaria, vi) adelanto de dias de vaco-
ciones del afo siguiente, vii) bolsa de horas retribuida, viii) permiso retribuido, ix) permiso para

asuntos particulares, entre otros.

En referencia a la prevencién de situaciones de acoso en el dmbito laboral, la compafiia cuenta
con un Procedimiento para prevenir y eliminar el acoso sexual y la discriminacién por razones de
sexo. Dicho Procedimiento aborda principalmente las siguientes materias: i) Declaracién empre-
sarial de principios de igualdad de trato y no discriminacién, i) Medidas preventivas orientadas
a actuar en el origen de los riesgos, iii) Desarrollo de procedimientos de intervencién especificos

y iv) Seguimiento de las actuaciones llevadas a cabo.

Por ofro lado, la compaiiia cuenta con un Cédigo Etico, que es aplicable y de obligado cumpli-
miento en todos los empleados, directivos y Consejo de Administracién. Dicho Cédigo, recoge la
garantia y el respeto del principio de oportunidades y no discriminacién de cualquier indole,
especialmente en materia de empleo, formacién y promocién del personal.

Mediaset Espafia, en su Informe Corporativo declara y asume el compromiso de aplicar:

“Una politica de “tolerancia cero” respecto de cualquier comportamiento abusivo, humi-
llante, ofensivo o que pueda ser calificado como acoso, tanto fisico como psicolégico,
especialmente aquellos basados en motivos de raza, color, sexo, religién, origen étnico,
nacionalidad, edad, situacién personal y familiar, orientacién sexual, discapacidad, es-
tado fisico o cualquier otro comportamiento prohibido por la Ley” (Mediaset Espafia:

2013)

Disponen de una Auditoria Interna y un Departamento de Recursos Humanos que se encarga de

controlar el cumplimiento del Cédigo Etico, mediante la aplicacién de diversos procedimientos
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de control, que permiten detectar posibles incumplimientos o identificar dreas que se puedan

mejorar y, en consecuencia, tomar las medidas correctivas necesarias.

Para ello, la compafiia cuenta con distintos canales de comunicacién para difundir todos aque-
llos temas relacionados con la igualdad y la no discriminacién, principalmente a través de circu-
lares informativas, la intranet corporativa y el Portal del Empleado, en el que existe un apartado
especifico de “Igualdad” y en el que se encuentran publicados todos los Planes de Igualdad y
los Procedimientos para la Gestién de Riesgos Psicosociales y situaciones de Acoso en el traba-

jo, lo que garantiza que haya una comunicacién efectiva por parte de toda la plantilla.

Como se puede comprobar, por los datos que se muestran en el Informe Corporativo de Medic-
set Espafia, se trata de una compafiia que aparentemente incluye la perspectiva de género en
sus estrategias de RSC y por lo tanto, la igualdad forma parte tanto de los objetivos estratégicos
como de la estrategia genérica de la organizacién. Asi, del mismo modo que se crean planes
estratégicos para disefiar la estrategia de la organizacién, la igualdad también se debe trasla-
dar en acciones concretas. Es por ello que, se ha podido observar como la compaiiia, ha creado
distintos mecanismos, tanto para promover los Planes de Igualdad, como para medirlos y velar

por el cumplimiento de los mismos.

Como se ha mencionado anteriormente, no se puede obviar que, los medios de comunicacién
tienen un gran poder a la hora de influir en las personas ya que, crean y reproducen modelos
estereotipados que inciden en el conjunto de la sociedad. La imagen que suelen trasmitir los me-
dios de comunicacién de la mujer, sigue siendo una imagen muy estereotipada. En la mayoria
de los casos las mujeres son representadas como seres inferiores, con una actitud victimizada y

dramdtica, o como objeto sexual y consumista.

En este contexto, Global Reporting Initiative ha elaborado un suplemento adicional para los me-
dios de comunicacién, en su guia para la elaboracién de informes de sostenibilidad, que res-
ponde a las necesidades especificas a la hora de abordar la responsabilidad social de las em-

presas.
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Asimismo, uno de los objetivos de la guia es, abordar qué papel tienen los medios de comunica-
cién en la sociedad desde el dmbito de la RSC, mediante la transparencia y la rendicién de
cuentas, teniendo en cuenta el poder que tienen las organizaciones de medios en la sociedad,

por el impacto que provocan y la influencia de los contenidos que emiten.

Bajo esta bptica, sefialan que, la libertad de expresién, que tal y como establece el articulo 19

de la Declaracién Universal de Derechos Humanos:

“Todo individuo tiene derecho a la libertad de opinién y de expresién; este derecho in-
cluye el de no ser molestado a causa de sus opiniones, el de investigar y recibir informa-
ciones y opiniones, y el de difundirlas, sin limitacién de fronteras, por cualquier medio de
expresién”.
La guia sefiala que, las organizaciones que se dedican al sector de los medios de comunicacién
ejercen la libertad de expresién y que, de alguna manera, se convierten en herramientas para

que la sociedad ejerza de este derecho. Por eso, tienen un papel muy importante a la hora de

promover y contribuir a la libertad de expresién, siempre y cuando exista una ética en la respon-

sabilidad de difundirla.

Sefiala otro aspecto muy importante, como lo es la representacién de los derechos humanos de
la sociedad, a la hora de abordar la representacién de los grupos més vulnerables, en el que se
incluye a las mujeres. Para ello, establece que, se deben proteger todos los individuos para que
no se produzcan situaciones de discriminacién mediante el contenido que puedan difundir los

medios de comunicacién.

También se destaca el poder informativo y educativo que tienen los medios de comunicacién, a
la hora de garantizar una sociedad democrdtica informada, sobre todos aquellos asuntos que
puedan afectar a sus vidas. Ademds, enfatizan en la necesidad de reflejar y promover el plura-
lismo y la diversidad en la sociedad, para que no se produzcan desigualdades y haya una

cohesién social.
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La guia hace referencia explicita al articulo 27 de la Declaracién Universal de Derechos huma-
nos, en el que se establece que: “Toda persona tiene derecho a tomar parte libremente en la
vida cultural de la comunidad, a gozar de las artes y de participar en el progreso cientifico que
de él resulten” Asimismo, el articulo 2 de la Convencién de la UNESCO sobre la Proteccién y la
Promocién de Expresiones Culturales sefiala que: ‘Sélo se podrd proteger y promover la diversi-
dad cultural si se garantizan los derechos humanos vy las libertades fundamentales como la liber-
tad de expresién, informacién y comunicacién, asi como la posibilidad de que las personas esco-

jan sus expresiones culturales”.

Ademds, sefiala que el Articulo 4 de la Declaracién Universal de la UNESCO sobre la Diversi-

dad Cultural establece que:

“La defensa de la diversidad cultural es un imperativo ético, inseparable del respeto de la
dignidad de la persona humana. Ella supone un compromiso a respetar los derechos
humanos y las libertades fundamentales (...) Nadie puede invocar la diversidad cultural
Y P
para vulnerar los derechos humanos garantizados por el derecho internacional, ni para
limitar su alcance”
Bajo este contexto, se pone en relieve el papel de los medios de comunicacién a la hora de res-
petar y difundir los derechos humanos vy las libertades fundamentales de la sociedad. De hecho,
“La Convencién Mundial de Derechos Humanos de Viena, en 1993 o la Declaracién de Bejin en

1995, son instrumentos juridicos que se han elaborado teniendo en cuenta la relacién entre los

medios de comunicacién y los derechos humanos.

En este apartado, se abordard en lineas generales, la politica de responsabilidad social de la
compaidia bajo el nombre de “12 meses 12 causas”, dedicada desde hace quince afios, a lle-

var a cabo campaias de sensibilizacién y concienciacién causas afectan a la sociedad.

“12 meses 12 causas” es una iniciativa solidaria de Telecinco que nacié en el afio 1999, en la
que la compahia asumié el compromiso voluntario de incluir en sus contenidos, diferentes causas

sociales a lo largo de un afo, a través de la emisién de programas y galas en las que se sensibi-
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liza a la poblacién y se recaudan fondos para una buena causa. Asimismo, se han difundido
distintas causas sociales, como por ejemplo, la lucha contra el cancer, la drogadiccién, la con-

duccién responsable, la buena alimentacién, entre muchos otros temas de interés social.

En este contexto, la organizacién ha dado una gran continuidad a lo largo de los afios a este
tipo de acciones sociales, creando un valor afiadido y diferenciador. “12 meses 12 causas”. Se
trata de una iniciativa innovadora y creativa que pone de manifiesto la preocupacién y la vincu-
lacién de la cadena con los problemas sociales que existen en la sociedad. De este modo, se
convierte en un producto audiovisual que, al elaborarse y difundirse en un medio de comunica-
cién, tiene una gran capacidad de influir en la audiencia, a la hora de promover cambios de
comportamiento o concienciar y sensibilizar sobre un problema. Y, a su vez, genera valores posi-
tivos en los espectadores asociados a organizacién, al ver cémo trata problemas y preocupa-
ciones sociales, la cual cosa, se traduce en una mejora del posicionamiento y reputacién respec-

to a otras cadenas de television.

Bajo esta éptica, “Doy la cara” es la dltima campafia de concienciacién social que estd emitien-
do la compaiia a favor de la igualdad de género. Se trata de una iniciativa que tiene como

objetivo promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La difusién de la campaiia se ha llevado a cabo mediante tres fases. En la primera fase, se emi-
tieron dos spots institucionales en el que se unen mujeres y hombres a favor de la igualdad. Asi-
mismo, en uno de ellos, aparece una mujer anénima y joven con un argumento, que alude a la
capacidad que tiene como mujer, de afrontar retos y superar cualquier tipo de barrera, con una

voz en off que relata:

“Puedo ir muy maquillada con mascara y corrector. Sin nada, a cara lavada. O con esta
cara de recien levantada salgo a correr... Haga lo que haga soy una mujer que siempre
da la cara para superar mis miedos y ensenarle al mundo quien soy. Defender a los
mios, conseguir mis objetivos y aprender de mis errores. Para recibir los besos de mis hi-
jos, para conciliar ambicion e ilusion. Doy la cara por las mujeres valientes, luchadoras,
las que avanzan. Por las mujeres coraje, las audaces. Doy la cara por la igualdad. jPor

nosotras!”
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llustracién 60 Spot campaia 12 meses 12 causas #Doylacara

Fuente: Mediaset Espaiia (2015)

Ademds, esta pieza audiovisual se complementé con ofro spot en el que los hombres son los

protagonistas y apoyando y defienden la causa:

“Doy la cara por las mujeres de mi vida. Por mi madre, por mi hija, por Ana, por mi her-
mana, por Maria. Doy la cara por las mujeres que me han ayudado a ser quien soy. Por
las mujeres valientes, luchadoras. Las que avanzan. Por las mujeres coraje. Las audaces.
Doy la cara por ti. Por la igualdad.”

llustracién 61 Spot campaia 12 meses 12 causas #Doylacara

Fuente: Mediaset Espaiia (2015)

En la segunda fase, y con la coincidencia de la celebracién del Dia Internacional de la Elimina-
cién de la Violencia contra la Mujer, se puso en marcha una nueva cortinilla en la que los prota-

gonistas eran los distintos presentadores de la compaiiia. En este caso, se traté de concienciar y
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sensibilizar a los espectadores sobre la igualdad en el dmbito doméstico a la hora de eliminar la

violencia de género a la que se someten algunas mujeres.

llustracién 62 Spot campaia 12 meses 12 causas #Doylacara

Fuente: Mediaset Espaiia (2015)

Por Gltimo, la tercera fase la han protagonizado diferentes presentadores de la organizacién,
cuyo argumento ha sido la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres, y

distintos actores famosos mediante la difusién de testimonios personales a favor de la igualdad

de género.

llustracién 63 Spot campaia 12 meses 12 causas #Doylacara

Fuente: Mediaset Espafia (2015)

Todos los spots de 'Doy la cara' han sido desarrollados por la Subdireccion de Imagen Corpora-

tiva, perteneciente a la Division de Comunicacion y RR.EE. de Mediaset Espana. Asimismo, dado
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el gran potencial que tiene la compaiia, la difusién de la campafa se ha realizado mediante

diferentes soportes.

Por un lado, a través de los diferentes canales de la compaiiia con el estreno de los spots que se

han explicado, y por otro lado, mediante el lanzamiento de un site www.doylacara.com en la

que se han ido recopilando las imégenes de todas aquellas personas que quieran participar a
favor de la causa, en la que, mediante el hastag #doylacara han subido sus fotografias dando

la cara por la igualdad y un del microsite 'Dmujeres' en www.divinity.es, especializado en cues-

tiones relacionadas con la mujer e igualdad.

llustracién 64 Site campaia 12 meses 12 causas #Doylacara

# DOYLACARA

12 Meses da la cara. &Y e4?

ilinete por las luchadoras, por las que avanzan, por las myjeres valientes!

Hazke una Foto y stbela g Twitker 0 Instagram con el hashbag #doylacara.

Cuénkanos cudl es la myjer mas importante de tu vida Y da la cara por ella y por ka iqualdad.

Encuentra g 105 que ya han dado la cara

SERES - TVMOVIES - PROGRAMAS - INFANTL - DIRECTO MEDIASETespaﬁa. 50

Fuente: Mediaset Espaiia (2015)

llustracién 65 #Doylacara a favor de la igualdad en redes sociales

& Judith Morales Lépez

DoyLaCara por las mujeres que no se
rinden nunca #Mediaset
campanaigualdaddegénero
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http://www.doylacara.com/
http://www.divinity.es/mujeres/
http://www.divinity.es/

llustracién 66 Microsite Dmujeres

dmujeres.

H#DOYLACARA

Noticias Videos Comiqueras ;Quién dice que el rosa es un color de chicas?

Xavi Alonso, Eugenia Silva, Manuela
Velasco... Los vips luchan 'Por ser nifa’

Reivindica que las actrices no sean consideradas objeto

Millones de nifos y nifas en todo el mundo no pueden decidirsiirono ala
escuela, aunque esta situacion se agrava mas en el sexo femenino: obligadas
a contraer matrimonio, victimas de agresiones sexuales u obligadas a ser
trabajadoras domésticas. La organizacion Plan Internacional’ se ha hecho eco
del problema y ha creado la campana Por ser nifa, a la que ya han sumado su
apoyo algunas de las caras mas conocidas: Manuela Velasco, Laura Sanchez,
Eugenia Silva, Rudy Fernandez y recientemente el futbolista Xabi Alonso.

® Patricia Arquette pide igualdad para la mujer jy Streep y JLo se vuelven ultra-fans!

MAS TEMAS SOBRE MUJERES: SIGUENOS EN REDES

«

SERIES - TVMOVIES - PROGRAMAS - INFANTIL - DIRECTO MEDIASETeSpaﬁa. 5 e

Fuente: Mediaset Espafia (2015)

A la hora de disefiar el objetivo general de cualquier campaiia de sensibilizacién a favor de la
igualdad de género, se debe tener en cuenta que, se trata de “concienciar” para provocar un
“cambio de actitudes” que favorezca un “cambio de comportamiento. Asimismo, es muy impor-
tante que las organizaciones sensibilicen sobre la importancia de lograr la igualdad de género

mediante el contenido que difunden.

Una compaiiia que incluye la perspectiva de género en sus estrategias de RSC, contribuye a la
transformacién de ideas y prdcticas discriminatorias que, desde tiempos remotos, han condicio-

nado los valores y la cultura de la sociedad.
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8 CONCLUSIONES

Con el fin de poder mostrar con la mayor exactitud y amplitud posible, los resultados de la pre-
sente investigacidn, las conclusiones se han estructurado en distintos apartados que derivan de
los obijetivos especificos, para dar respuesta al objetivo general planteado inicialmente: identifi-
car cémo se refleja la igualdad de género en las politicas de RSC del Grupo Mediaset Espafia.
Todo ello, gracias al repaso de la literatura existente en este dmbito y al trabajo de campo reali-

zado.

La RSC es una herramienta de gestion empresarial cuyo trasfondo es, servir a la so-

ciedad haciendo las cosas bien.

A pesar de la confusién y ambigiiedad que existe en torno al concepto de RSC, a lo largo de las
dltimas décadas, ha incrementado el interés de las organizaciones a la hora de asumir un com-
portamiento socialmente responsable. Bajo esta éptica, la RSC se ha consolidado como una
estrategia fundamental, que tiene como objetivo el desarrollo sostenible de las compaiias, te-
niendo en cuenta los intereses y expectativas de los diferentes grupos de interés con los que se

relaciona, sobre el impacto que puedan provocar en el desarrollo de sus actividades diarias.

Por lo tanto, la RSC es, ademds del cumplimiento estricto de las obligaciones legales vigentes en
este dmbito, el compromiso voluntario que asumen las organizaciones a la hora de incorporar en
su estrategia empresarial, todos aquellos aspectos que contribuyan a aportar soluciones a los
problemas y/o necesidades de sus grupos de interés, para lograr que haya un beneficio mutuo,
responsabilizdndose de las consecuencias e impactos que derivan sus acciones y conseguir, un

equilibrio en el dmbito econdmico, social y ambiental.

Lo cierto es que, independientemente de las motivaciones que puedan tener las organizaciones a
la hora de integrar politicas de RSC en su estrategia empresarial, y teniendo en cuenta el cardc-
ter voluntario de dicho concepto, ya que nadie obliga a ninguna organizacién a asumir los prin-
cipios que conforman la RSC, ni mucho menos a ponerlos en prdctica, la RSC responde la inten-

cién de hacer las cosas bien.
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De este modo, la transparencia y la rendicién de cuentas se convierten en elementos indispensa-
bles de la RSC. Si bien, la transparencia es necesaria para establecer relaciones de didlogo con
los grupos de interés de una compaiia, la rendicién de cuentas contribuye a generar valor en

todos los individuos que se ven afectados por las actividades de la compaiia.

Actualmente, las exigencias de la sociedad demandan que las empresas asuman compromisos,
que van més alld de la riqueza econémica que pueda generar su actividad. Los cambios eco-
némicos, sociales y culturales que se han producido en los Gltimos afios, han modificado las exi-
gencias de la sociedad y, cada vez, adquiere mds relevancia el dmbito social, entre los que des-

tacan los relacionados con la igualdad de género.

La dimensién interna de la RSC - que atafie al dmbito de las relaciones laborales y al cumpli-
miento de las obligaciones legales con los empleados - se convierte en un elemento clave para
la gestidn del género. Una empresa socialmente responsable es aquella que, asume un com-
promiso con los derechos humanos que reconocen la igualdad de oportunidades y de trato entre
mujeres y hombres y la no discriminacién, llevando a cabo précticas responsables para el desa-

rrollo y bienestar social.

La igualdad de género es un elemento indispensable en la normativa de RSC para

llevar a cabo una auténtica RSG.

La incorporacién de las mujeres en el mundo laboral ha propiciado que, gobiernos, organismos
e instituciones, adnen esfuerzos a la hora de promover iniciativas que fomenten la igualdad de
género en las compaiiias, para eliminar diversos fenémenos (segregacién laboral, remuneracién,
conciliacién, barreras de acceso al empleo, etc) que perpetian la desigualdad entre mujeres y

hombres.

La Declaracién Universal de los Derechos Humanos se ha convertido en el fundamento del orde-
namiento juridico internacional sobre los DDHH, a la hora de proteger los derechos humanos de
las mujeres. Todas las normas e instrumentos internacionales, elaborados por la ONU y la Comi-
sién de la Unidn Europea, que guian la conducta de las organizaciones, incluyen, en materia de

derechos humanos, la igualdad de oportunidades y no discriminacién, siendo, uno de los princi-
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pios bdsicos y derechos fundamentales, que reconoce la Declaracién. Por lo tanto, la igualdad

entre mujeres y hombres es una parte integral de la RSC.

Sin embargo, estos instrumentos (La Declaracién Tripartita de la OIT sobre las empresas multina-
cionales y la politica social, los Objetivos del Desarrollo del Milenio, el Pacto Mundial, la 1ISO
2600, entre otros) a pesar de reconocer de forma expresa la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en las organizaciones, para contribuir en el desarrollo sostenible de la socie-

dad, carecen de valor normativo, debido a su cardcter voluntario.

La Ley la Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
a pesar de imponer el principio de igualdad efectiva, animando a que se incluya en las estrate-
gias de RSC de las organizaciones, se trata de una norma juridica que depende de la volunta-
riedad y el compromiso que tengan los poderes piblicos, a la hora de impulsar mecanismos y
medidas que eliminen la discriminacién que sufren la mujeres. Si bien, el dmbito de aplicacién de
la ley, se extiende a todas las personas, sean de naturaleza piblica o privada, para que se ha-
ga efectiva, y tal y como establece el articulo 9.2 de la CE, corresponde a los poderes piblicos

promoverla y eliminar cualquier obstdculo que impida alcanzarla.

En este contexto, los Planes de igualdad se convierten en un elemento estratégico para todas
aquellas organizaciones que quieran incorporar la perspectiva de género en sus politicas de
RSC. En ellos, se recogen una serie de medidas dirigidas a evitar cualquier situacién de discrimi-
nacién en el dmbito laboral entre mujeres y hombres. Asimismo, introducir la igualdad en el eje
de la cultura empresarial de una organizacién, potencia la igualdad de oportunidades en el
empleo y modifica los hdbitos y comportamientos patriarcales que la sociedad tiene tan arraigo-

dos.

El género es una construccién social que viene condicionado por los valores, culturas, conviccio-
nes y creencias que tiene una sociedad y que, se transmiten de generacién en generacién. Di-
9 : . : " _ :
cha construccién social, se ha convertido en una especie de “modelo fijo” que alimenta la per-
manencia de los roles y estereotipos de género, provocando comportamientos sexistas y situa-
ciones de discriminacién para el colectivo femenino. Gracias a la lucha del movimiento feminista

por conseguir la igualdad de género y conquistar los derechos de las mujeres, se ha reconocido
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que el principio de igualdad, es inherente a los DDHH, poniéndose en relevancia la estructura
patriarcal y la subordinacién del género femenino, mediante la denuncia de la opresién a la que

se han sometido las mujeres a lo largo de muchos afos.

Existen instrumentos internacionales de gestion en el ambito de la RSC que incorporan

la igualdad de género, como un elemento esencial en la estrategia de una empresa.

La gestién del género se ha convertido en un elemento clave de la RSC de las organizaciones.
Los instrumentos mds importantes a la hora de abordar la RSC de las empresas son el Pacto
Mundial, la ISO 26000 y Global Reporting Iniciative. Dichos instrumentos, responden al mismo
objetivo, motivar a que las compaiiias adopten una conducta socialmente responsable, integran-
do en sus politicas de RSC medidas de discriminacién positiva para corregir las desigualdades
sociales que siguen existiendo entre mujeres y hombres. Ademds, guardan una relacién con las
materias fundamentales que aborda la RSC, sustentdndose en la Declaracién Universal de los
DDHH, la Declaracién de la OIT y varios Convenios relativos a la igualdad de género y la no

discriminacién.

La efectividad de estas politicas sociales recae, por un lado, en la voluntariedad de su adhesién,
ya que carecen de una normativa legal vigente, y por lo tanto, incluir la perspectiva de género
es un obijetivo ético y moral que deben y pueden asumir las compaiiias, y por otro lado, en el
compromiso de todos los grupos de interés con los que se relaciona una organizacién. Asi, las
empresas se convierten en los actores principales a la hora de modificar su cultura, sus valores y
su estrategia, destinando todos los recursos necesarios para incorporar, al mismo nivel, la igual-

dad de oportunidades entre mujeres y hombres en las compaiiias.

Para ello, los informes de sostenibilidad de convierten en una herramienta clave para aquellas
organizaciones que quieran incluir en sus estrategias de RSC la igualdad de género. Mediante
una serie de indicadores, que miden el nimero de personas contratadas desglosadas por sexo,
la categoria profesional de mujeres y hombres o la relacién de sueldos de ambos colectivos, las
organizaciones obtienen un diagnéstico que les permite identificar y corregir, cualquier situacién

de discriminacién que pueda influir negativamente en el desarrollo sostenible de las mujeres.
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En este contexto, cada vez son mds las organizaciones que consideran como parte esencial de
la RSC, el respeto por los DDHH. De hecho, implementar précticas voluntarias enmarcadas en el
dmbito de la igualdad de género, reporta grandes beneficios tanto para las organizaciones
(mayor reputacién, mejores relaciones con los grupos de interés, mds productividad y motivacién
el los empleados, etc) como para la sociedad en general, ya que, aumenta el grado de concien-
cia y sensibilizacién al respecto y se corrigen las desigualdades sociales que existen entre muje-

res y hombres.

Mediaset Espaiia es una compaiiia que, aparentemente, incorpora la igualdad de gé-

nero en algunas de sus estrategias de RSC

Como se ha mencionado a lo largo de esta investigacién, Mediaset Espaiia es una compahia
adherida a los 10 Principios del Pacto Mundial de las NNUU y, ademds, incluye los indicadores
explicitos que ofrece la Guia Global Reporting Initiative, a la hora de elaborar su Informe de
Sostenibilidad y rendir cuentas a la sociedad, sobre los impactos que genera el desarrollo de su
actividad. Atendiendo a estas consideraciones, y después de haber analizado su Informe Corpo-

rativo desde una perspectiva de género, extraemos las siguientes conclusiones:

Mediaset Espafia es una compaiia que apuesta por la igualdad de oportunidades a la hora de
llevar una contratacién equitativa de mujeres y hombres. La distribucién de la plantilla desglosa-
da por sexos no muestra grandes desigualdades. Sin embargo, al analizar la distribucién de la
plantilla por categoria profesional, la reducida presencia de las mujeres en puestos directivos y
de mayor responsabilidad, pone en duda que exista un compromiso real por parte de la organi-
zacién en materia de igualdad. 3Puede una organizacién comprometerse con la igualdad de
oportunidades cuando parece ser que, el hecho de ser mujer constituye un obstéculo para acce-

der a puestos de mayor responsabilidad?

La organizacién refleja su compromiso con la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
dentro de su estrategia de RSC mediante la creacién de una Comisién de Igualdad, que elabora
diversos Planes de Igualdad para prevenir cualquier situacién de discriminacién y acoso. Asi-
mismo, se convierten en un valioso instrumento a la hora de integrar la perspectiva de género en

todas las actuaciones de la compaiia. Sin embargo, para que su implementacién sea efectiva,
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las politicas de igualdad y conciliacién deben conducir a la creacién de un nuevo modelo que
elimine las estructuras jerarquizadas, diluyendo los roles establecidos por la sociedad vy, facili-
tando medidas de conciliacién que permitan el acceso igualitario de mujeres y hombres en el
dmbito laboral. 3Pueden ser eficaces los Planes de Igualdad del Grupo Mediaset Espaiia cuan-

do los principales érganos de decisién estdn compuestos mayoritariamente por hombres?

Al margen de los beneficios en términos de reputacién que pueda ofrecer adoptar un comporta-
miento socialmente responsable, contribuyendo a un mayor posicionamiento de la organizacién
en el mercado, es importante ahondar en el trasfondo de dichas actuaciones. No cabe la menor
duda de que, nos encontramos ante una organizacién que, aparentemente, incluye la igualdad
de género en sus estrategias de RSC. Sin embargo, se trata de una compafdia que tiene una fuer-
te influencia a la hora de socializar y transmitir valores a la sociedad, dado el liderazgo de au-
diencia que tienen algunas de sus cadenas. Habria que analizar si, el contenido de sus progra-

mas, son el reflejo de una compaiiia socialmente comprometida.
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