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1. Introduccion

de las consecuencias en el ambito laboral, tema que se aborda.

En primer lugar, se podrian destacar los estereotipos de género. Segin la Real Aca

(RAE) estereotipo proviene del griego y significa imagen o idea aceptada comuinmente por un
con caracter inmutable. Esto es, son criterios, opiniones o conceptos preconcebidos que se da
sociedad los establece sin preguntarse ni siquiera por qué o de ddnde vienen. Todo ello crea un mo
de referencia.

S in entrar en el origen histérico de las desigualdades entre mujeres y hombres, si se pueden apreciar muchas

ia Esparola
ociedad

(Gorjon, 2013). Todo ello, parte de una violencia simbélica, una violencia invisible (B
que se hayan ido perpetuando los estereotipos hasta indicar lo que se con51dera
quién no encaje en esa idea, puede sufrir abusos, risas o bullying entre otros, q
en el Cddigo Penal, bien diferencia la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, par
hombres, en adelante -LOI- que se analiza.

Los estereotipos estan fuertemente ligados al binomio masculinidad- ido por la sociedad y
las costumbres (Rocha-Sanchez y Diaz-Loving, 2005); sin embargo, num dios determinan que no es la
naturaleza lo que va forjando la idea de mujer u hombre, sino los esteregé
en género (conviniendo con Salgado, 2018).

Los estereotipos son la primera y mayor manifiestacion de la desi§ X
pero no la Unica, son numerosas las diferencias en el mercado labo ncionarse la desigualdad en
la participacidon de mujeres y hombres muestra de la poca efjcacia de [S%g@ambios en las reformas llevadas a
cabo desde los afios 80 hasta nuestros dias. Si se analizan los contratacion de mujeres y hombres se
observan acusadas diferencias en el nimero de contratos indefin i
parcial, representando las mujeres el 75% del total de las person§ffcon jornada a tiempo parcial (INE, 2022).
Habiendo aumentado de aquel 73,26% confirmado por el Instituto
2014-2016.

Lajornada a tiempo parcial de las mujeres es en
la Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo -Eurost
un arma de doble filo: por un lado es un instru
y personal; sin embargo, si son las mujeres |
reduccion de las posibilidades de promocion
acusada tras la situacion sanitaria vivida de

ue provoca
provoca que
lo establecido
tiva de mujeres y

Anvolutaria o no deseada (datos confirmados por
la UE). Por lo que se puede determinar que es
ticipacion, el empleo y la conciliacion familiar
yoria se ven penalizadas (menores jubilaciones,
ierte en una desigualdad socialmente establecida,
nivel mundial, sin ningln precedente en las ultimas

ad de teletrabajo y nuevas formas telematicas, que han
ocasionado un aumento de las respong®ili n las mujeres y una feminizacién de la pobreza.

corresponsabilidad. Como bien irjiicaron Fernandez Cornejo et al (2018) y continuando las cifras al alza desde
el afio 2015 hasta 2022, los padre

Sociolégicas -CIS-. Existe porganto un on de desventaja de las mujeres en el mercado laboral que ademas
se ha agudizado en los ultim¥

Otra de las desigualdades € ’ se refiere a los salarios, con muchas referencias a tales, pero pocas a
los complementos salarj e verdaderamente se encuentran las diferencias, pasando de un 17% en cuanto

R0% y un 79% menos (complementos de turnicidad o nocturnidad). No sélo

1). D& ahi las multiples referencias al aumento de la brecha salarial en Espafia y en
Europa, con su SO por un lado, el hecho de que mujeres y hombres no perciban lo mismo por el
mismo trabaj tro, la f{Mta de conciencia sobre la magnitud del problema.

No hay na de las mayores razones para la diferencia salarial es la inferior valoracién social y
econdmic realizan las mujeres, donde entra el concepto de segregaci(’)n (vertical y horizontal),
ultimo uestos de desigualdad laboral. No solo ha existido una incorporacién tardia de la mujer al

n un giro de la historia y del mundo empresarlal) sino que existe tamblen una ausenc1a

elen presentar mas inestabilidad, menor retribucién y reconocimiento.

ndicadores y la sociedad en general tratan de ensefiarnos que hemos avanzado hacia la igualdad,
cuandOq@ealidad es absolutamente otra. Las cifras del paro femenino y masculino se han acercado, pero sélo por
el hundim™go del empleo masculino. El subempleo se ha incrementado para el colectivo femenino agudizandose
la distincion de sexos. Las diferencias tanto en las tasas de empleo como salariales son mayores, asi como el uso
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del tiempo. La discriminacién no es sé6lo un problema de la ciudadania, sino que ademas para los paises supone
una pérdida de capacidad productiva y de bienestar social. Se trata de un problema de Estado, que afecta a la
economia global.

Este es el punto de partida del estudio para la implantacion de la Responsabilidad Social Corgorativa como
clave para la consecucion de la igualdad laboral.

2. Metodologia

INE, Eurostat, EAES e informes nacionales y europeos) que dan cuenta de estas desiguald
relaciones laborales. De esta valoracion de cifras estadisticas y comparativa de datos
mujeres y hombres en el mercado laboral y tras la conclusién de que existen desigu
procede a una revision de informacioén basada principalmente en fuentes tales co
de divulgacién cientifica con el fin de, posteriormente, presentar una serie de pr
implantacion produciéndose entonces un cambio de enfoque. Ya no se busca un ‘@Qar q
se aplican posibles propuestas y soluciones.

Tras toda esta pluralidad expuesta, puede entenderse que la metodologiagilizada rgo del mismo ha sido
muy diversa y adaptada a las diferentes fases del estudio.

una correcta
, “serd” sino que

3. Analisis

Cada vez mas organizaciones incorporan nuevos compromisos de tj medioambiental y ético, lo que se
conoce como Responsabilidad Social Corporativa.
Sin embargo, y tras esa aparente actualidad, se encuentraun termmo qUELgi6 entre los aflos setentay ochenta
cuando comienza el gran crecimiento econémico empresarial y 8 aciony el cambio del capitalismo
(Correa et al, 2004; De la Cuesta, 2004; Fernandez, 2009). Re W es las ideas del neoliberalismo lo
que va dando paso a una liberalizacidon de la economia y una red on del gasto publico, asi como una menor
intervencién de los Estados a favor del sector privado (formado p&empresarios, accionistas y consumidores

principalmente). De esta forma, va naciendo un nuevo gaacepto de

presente estudio, especialmente en su version actug nbios sociales que acompafan.
Pero para entender el verdadero significado d®SQgrmino, §# debe tener en cuenta su marco normativo y

evolucion.

Como principios generales de la RSC en primer lugar, el Pacto Mundial de Naciones
Unidas (global compact). De las Declaraci acioges Unidas se originan los Diez Principios del Pacto
Mundial. Se dividen en cuatro materias: mgfos (principios 1 y 2), laboral (3-6), medioambiente
(7-9) y anticorrupcion (10). El Pacto [ ciones Unidas es el proyecto para implementarlos, asi
como promover los Objetivos de Desa enible en el sector privado (pactomundial, 2020). Los Objetivos

de Desarrollo Sostenible fueron esta
encuentran bajo las siglas ODS en
la pobreza, proteger el planeta y la

En segundo lugar, las Lineas Dir:

merosas lecturas. Constituyeron un llamamiento universal para poner fin a
erspectivas sociales. Actualmente existen 17 ODS.

Europea “Fomentar un marc
como internacional, fomentar uenas practicas empresariales aprovechando la experiencia que ya existia,
bilidad. Integra todas las inquietudes sociales y medioambientales hasta ese
momento.

En cuanto a los
derechos huma

las normas int;

cificos, se dividen en cuatro grupos siguiendo el esquema inicial: en cuanto a
Declaracion Universal de Derechos Humanos (DUDH) por suponer el fundamento de
re derechos humanos, al reconocer universalmente los derechos fundamentales.
1948 y en Espafia, en cuanto a igualdad se refiere, no hay que olvidar el pequefio giro
s a principios del siglo XX (incorporacién académica y laboral, Segunda Republica,

odelo social que estaba emergiendo. Quiza por ello, 74 afios transcurridos desde la DUDH
onstitucion Espafiola de 1978 parecen no haber sido suficientes para la transiciéon a una

especialmente aquellos relacionados con la igualdad laboral y el género, como son: Convenio nimero 100 sobre
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igualdad de remuneracion, 1951; Convenio nidmero 111 sobre la discriminacién, 1958; Convenio nimero 156
sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, 1981; Convenio nimero 183 sobre la proteccidn de la
maternidad, 2000; Convenio nimero 190 sobre la violencia y el acoso, 2019. Sin olvidarnos de la Resolucién
relativa a la igualdad de género como eje del trabajo decente, 2009; Resolucién relativa a la prgmocion de la

eliminacién de todas las formas de discriminacidn contra la mujer (CEDAW); Plataforma de A
1995 y los Objetivos de Desarrollo del Milenio.

Brundtland, primera mujer) de 1987 surge una de las definiciones mas utilizadas “Aq
las necesidades del presente sin comprometer el derecho de las generaciones futura
propias”. Fue la primera definicién de sostenibilidad. Referido al medioambiente, la Cy,
en Rio de Janeiro, al crearse la Comisiéon Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarr@llo de Nacion® Unidas para
edio Ambiente
y el Desarrollo convinieron en que la proteccion del medio ambiente, el des

fundamentales para lograr el desarrollo sostenible. Para alcanzar tales obje a un programa de
alcance mundial “Programa 21” y “La Declaracion de Rio sobre Medio Ambi

En cuanto a las normas de aplicaciéon, hay que destacar: las Directrice i GRI (Global Reporting
Iniciative) forman una guia para elaborar memorias de sostenibilidad co¥ uni idad de criterios, incluyendo
la estandarizacion de indicadores. Fueron elaboradas por el Consej indares de Sostenibilidad
(GSSB, por sus siglas en inglés). Se deben incluir ademas algunos g dares més Conocidos Asi existe

R (IS
la SA8000, ya que trata temas sobre salud y seguridad (ambient® lb abajo sano y seguro); libertad sindical y
derechos de negociacion colectiva; trabajo infantil, discriminacidon (g general, origen, sexo, nacionalidad..., pero

relacion con la responsabilidad social contando con
rtamiento ético; respeto a los intereses de las partes
afectadas; respeto al principio de legal' ; eto a la normativa internacional de comportamiento y respeto a
los derechos humanos (51endo este
en 2010 como una guia de Respo
(primera norma europea que per
responsable. Es una herramienta c
siglas en inglés ASG) y el Estandar
una red de certificacidn inte

Las primeras referencias
refiriéndose a los compromi
proteccion medioambj

sin embargo, no es certificable. Si lo son la SA8000, SG21
te implantar, auditar y certificar un sistema de gestion ética y socialmente
ra aspectos sociales, ambientales y de buen gobierno, de ahi sus
sobre Sistema de Gestion de la Responsabilidad Social (IQNet es
fundé en 1990 de la que forma parte AENOR).

‘@ asabilidad Social Corporativa son del afio 2001 con el Libro Verde,
s e van mas alla de las obligaciones normativas como el desarrollo social,
ato de los derechos humanos creando esferas novedosas en las empresas, como

forma ligado al figflel gio de Lisboa del afio 2000, cuando se fija un nuevo objetivo estratégico a cumplir para
la siguiente dé /s i prse que se introducen politicas de RSC relacionadas con la igualdad, la conciliacién
y la correspoy

ina-Hermosilla, 2016) y conllevaun cambio de mentalidad, pudiendo incluso hablar de revolucion
reciente ética corporativa (que curiosamente se aborda desde diversas disciplinas) tiene
la que la empresa se relaciona con los stakeholders englobando el término a trabajadores,
o el publico en general a la vez que se enriquece, pero en esta ocasion beneficio va ligado
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entidades que gracias a una actividad obtienen beneficios econémicos y deben tratar de minimizar los impactos
ambientales (éste ultimo compromiso no existia hace unos afios, sin embargo, la tendencia ha cambiado, bien
por creencia o simplemente por reputacion, la sociedad se ha concienciado y medioambiente es ahora sinénimo
de beneficio econémico por la buena o mala reputacion para la empresa). Es por ello por lo quegdebe hacerse
hincapié en la parte mas desconocida pero igual de importante, la social.

En segundo lugar, las empresas, deben tener una vision a largo plazo. De nada sirve la aplj
c6digos de gobierno que sélo sirvan a corto plazo. Las ventajas, aun visibles, deben ser constante
el paso del tiempo. En este mismo sentido, debe apostarse por soluciones materializables, flexibles, vploras,
originales, diversas, compartidas, consensuadas (que sea capaz de satisfacer a todas las rentes
(dentro y fuera). La RSC debe estar ademas ligada a la misidn, visién y valores de la or

Por ultimo, el éxito reside en la universalizacion, deben aplicarse a todas las
enlazando RSC con igualdad, las acciones deben centrarse tanto en mujeres como e
tanto en empresas grandes, medianas como pequeias, ya que lo contrario tan sélo g
igualdad y la conciliacion no deben entenderse en solitario, sino como parte de |
circulo vicioso que genera pérdidas para la empresa y la sociedad en su conj
se traduce en discriminacion laboral y salarial y, para las empresas, sup
competitividad y dificulta el progreso econémico. Debe por tanto trabaj
empresarial. La RSC representa una forma de conciliacion corresponsabl

La RSC en relacién con las desigualdades laborales detectada
predefinidos, estratégicamente desarrollados, que impulsen la integr3

er aplicarse
esigualdad. La
,ya que son un
orresponsabilidad
ida de talento, falta de
ivado y el externo o
estratégicamente disefiada.
rse con unos objetivos
de la mujer en el mercado laboral

con un unico fin, el fomentar buenas practicas en las empresas
a un nuevo paso en materia de igualdad.

4. Analisis

andlisis de los aspectos mas relevantes de la Ley Orgd
hombres (en adelante LOI) y la inclusion del término

de 22 de marzo de igualdad efectiva de mujeres y
e un antes y un después en materia de igualdad.

promover acciones y adoptar politicas publicas
positivas. Ruiz (2016) realiza una interesante i ¥ 1.0, ya que la ley nace con la vocacién de erigirse
como ley-cddigo de igualdad, como indica osicign de Motivos (III), sin embargo su estructura no se
corresponde con lo que se entiende por i ici
introducen modificaciones a otras leyes, n los &mbitos laboral y administrativo, no en el privado;
sin embargo y a pesar de no haber log lado profundo, no hay duda de que es uno de los mayores hitos
en la lucha por la igualdad y no discrigpi

El Titulo Preliminar es una proy
en sf misma de los principios fund
a la transversalidad de sus medid

los 14y 9.2 de la Constitucion Espaiiola (CE), como asilo sera
entales establecidos por textos internacionales y europeos. Hace referencia

S de desigualdad, que incorpora la igualdad como maxima, que busca
pCcion que existen y que incorpora las directrices internacionales y de la

sversalidad de la igualdad, y la perspectiva de género que debe darse en la
de las normas, principio absolutamente actual, pero que introduce por primera vez
estaley. En el i i

basadaenun ticarelacionada con el sexo cuando, debido ala naturaleza de las actividades profesionales
concretas icha caracteristica sea un requisito esencial y determinante, siempre que el objeto sea
legitimo isito proporcionado, con lo que se coincide y que nada tiene que ver con la desigualdad. Este

articulo laciogarse con el 6.3, 7.3, 7.4 y 9 en lo referente a la discriminacién por razén de sexo.
) discriminacion directa e indirecta que se recoge en el articulo 6, el cual se puede relacionar
con (discriminacién por embarazo o maternidad e indemnidad frente a represalias) y articulo

. criminatorios e incluyéndose en la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales (disposicién adicional
duodécl articulo 27), donde en su delimitacién no exige reiteracién de la conducta, incluyendo estos
conceptos eNel articulo 46, referido a los planes de igualdad de las empresas; 48, sobre medidas especificas para
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prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y 62, estableciendo un protocolo de actuacién
frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, incorporando los dos primeros en los Titulos IV El derecho al
trabajo en igualdad de oportunidades y V El principio de igualdad en el empleo publico. Sefialar también de este
Titulo I los articulos 9 y 10, indemnidad frente a represalias y consecuencias de las conductas diggriminatorias,
ademas de modificar la Ley de Procedimiento Laboral aprobada por Real Decreto Legislativo 2/1% de 7 de abril,

(2011) se traslada a la Ley de Enjuiciamiento Civil y ala Ley de la Jurisdiccién Contenci,
al ambito laboral, donde sigue siendo preciso aportar indicios.

El Titulo 11, Politicas publicas para la igualdad, comprende los articulos 14 a 35, si
a la actuacién de los Poderes Publicos. En el articulo 16 aparece lo que San j@gé
blando” y que critica, al ser utilizado el verbo “procurar” siendo la ley un instr,
un instrumento de fomento.

La LOI también alude al Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
17. Se abordan criterios de la integracion del principio de igualdad en la®olitic
de la transversalidad de la igualdad en esta ley. Existen alusiones a |
ambitos, pero especificamente en la educacidn superior e integracio g0 Incipio en las politicas de educacion.
Albert y Soto-Arteaga (2018) ponen de manifiesto que la LOI carece &
incumplimiento.

Se encuentra otro ejemplo de “soft law” en el que se in
establecer” condiciones especiales para promover la igualdad e
35 en el que se “podran valorar” medidas de conciliacion de la vida
social de la empresa, o la obtencidn del distintivo empresarial en
creacion de planes de igualdad.

Especial referencia al Titulo IV El derecho al trabgg
dividen en cuatro capitulos. Subrayar el capitulo I pg
permanencia de las mujeres y las medidas de accio
este ultimo que, siguiendo a Lousada (2008) r
y la vincula a la consecucidén transversal de 1 ambito de las relaciones laborales. Relacionar el

ro el referente
. “"

mina “derecho

ter coercitivo y no

rece con®mplado en el articulo
alud, muestra una vez mas

e trabajo (articulo 33); o el articulo
nal, laboral y familiar, de responsabilidad
eria de igualdad, medida estimulo para la

ldad de oportunidades. Los articulos 42 a 50 se
que establece para mejorar la empleabilidad y
favorecer el acceso (articulos 42 y 43), articulo

empresas y otras medidas de promocié
respeto a la igualdad de trato y de opor,
tipo de discriminacioén (articulo 45.1
relevantes de socializacién y de re
con mayor crudeza.

Segun la citada ley, los planes
personas trabajadoras, articulo po
medidas urgentes para gara
y la ocupacion, en un conte
Partido Popular dirigiendo el

en el ambito laboral adoptando decisiones para evitar cualquier
o bien refleja Sanguineti (2007), es uno de los espacios mas
dividuos y también donde la desigualdad se ha manifestado

n obligatorios para empresas de mas de doscientos cincuenta
e modificado por el Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo, de
ad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
gspafiol revuelto tras una mocidon de censura del resto de partidos al
Mariano Rajoy. Este Real Decreto-ley exige los planes de igualdad a empresas
gs v debera ser objeto de negociaciéon. Se deberan inscribir en los Registros

ra las empresas de menos de cincuenta personas trabajadoras, sera discrecional (articulo
r laadopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecerd medidas de fomento

Pmpresarial en materia de igualdad se regula en el Capitulo IV, a continuacién de los planes
en el articulo 50 para empresas que destaquen en la aplicacion de politicas de igualdad. Podra

utilizarse p® la misma para fines publicitarios. Reglamentariamente se determinara el nombre, procedimiento
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y condiciones para su concesion, para lo que se tendra en cuenta la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en 6rganos de direccion y en diferentes grupos y categorias profesionales, la adopciéon de un plan de igualdad
y otras medidas. Se controlard que las empresas que obtengan el distintivo mantengan permanentemente la
aplicacién de las medidas de igualdad y, en caso de incumplirlas, se les retirara el distintivo. En gl Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, sobre la concesién y utilizacién del distintivo “Igualdad en la Empres
los derechos y obligaciones que conlleva la obtencion de este. Se convoca anualmente. Una

entre ellos. Se realizaran propuestas tematicas periddicas para realizacidon de jornada
claves de la politica de igualdad de las empresas. Estos distintivos a nivel nacional y
finalidad reconocer publicamente a las organizaciones que ademas de cumplir
vigentes, adoptan voluntariamente politicas para implementar medidas, procesos
en la gestion en materia de igualdad de oportunidades, conciliacién de la vida pe
la eliminacion de la brecha salarial. Este distintivo supondria un paso mas en
socialmente responsables y con ello, un adelanto en la consecucidn de la igua

La LOI, en su Titulo VII trata La igualdad en la responsabilidad social
Molina-Hermosilla, representa un paso mas en la conciliacion responsable
acciones de responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad,Pudie er economicas, comerciales,
laborales, asistenciales u otras, con posibilidad de ser las mismas con la representacion de los
y las trabajadoras, en cuyo caso, deberan ser informados. A las decij mpresariales y acuerdos colectivos
relativos a medidas laborales les sera de aplicacién la normativa labor
de las acciones de responsabilidad social en materia de igualdad, siempI e no sea engafosa.

No se encuentran en la LOI referencias al sistema de denuncj
acoso sexual) que debe establecerse en toda organizacidn, regla
infracciones y sanciones de hechos que siendo o no constitutivos
nivel interno, la politica de informacién de la empresa o los c6digo

ito sl tengan una serie de consecuencias a
icos y morales de la misma. Es importante

de cualquier tipo de vulneracién de sus derechos, ya pnales o laborales.
En una empresa, y especialmente en aquellas qug ialmente involucradas deciden voluntariamente
be existir un codigo ético que lo regule en el que

deben estar especialmente sancionados en s
especifica. Lavictima debe sentir que existen ¢ andpimos procedimientos de denuncia de cualquier hecho

y todo ello debe materializarse a travé istema de denuncias en la empresa que debera estudiarse por la
Comisién de Igualdad permanente g hoc y en su caso elevarse y sancionarse, asegurando asi la

completa proteccion. Todo ello seryffa como mode® para la propuesta siguiente.

5. Discusion

Se abria el estudio con referenc1as
y medioambiental). En este
beneficios en muchos senti
Responsabilidad Social y A

sabilidad Social Corporativa y sus tres pilares (social, econémico
una apuesta por el desarrollo sostenible y la parte social conllevaria
remos. Por ello, se presenta un nuevo cddigo ético denominado:
tal Corporativa (RSAC), de esta forma podria comprenderse que dicho
onde se pone el acento), una ambiental y otra econdémica.

una empresa estd cada vez mas vinculada a su ética. Esta nueva tendencia
aeria por tanto beneficios a la empresa a corto y medio plazo, tanto sociales,
como econdémic bientales (a nivel micro como macroeconémico). Entre los beneficios sociales hay
que destacar e de trabajo (interno y externo), lo que provoca a su vez beneficios puramente
econdmicos; i as fuertes, mas igualitarios, diversos, mas saludables, en definitiva, un entorno mas

el que realmente se crea. Las politicas de RSAC deben estar relacionadas con la conciliacion,
la co idad y la igualdad y debe entenderse como una forma de beneficio empresarial. Una actitud
en el aspecto social contribuye no sélo a un cambio en materia de equidad, sino también mejora

el aspecto e®onémico de la organizacion. Igualdad es sinénimo de riqueza, genera beneficio a corto, medio y
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largo plazo asi una minimizacién de los recursos. Una empresa sélo puede sobrevivir a largo plazo si: resulta
econdmicamente viable (no hay duda), es medioambientalmente sostenible y sobre todo si es socialmente
responsable.

En cuanto a la incentivacion e implantacion de la RSAC en materia de igualdad en la empresa
darse ni se puede confiar inicamente en las politicas publicas normativas (bien para la promg,

s6lo pueden

por implicar a las empresas y a sus responsables, formar a los proveedores y clientes. A
de la responsabilidad social en las empresas en relacién con el medio ambiente y son lo
lo exigen, que se incluya la igualdad entre sus politicas. Que para optar a determin
determinados beneficios fiscales se necesite la implantacion de la igualdad. Se prop
entendiendo la igualdad en el &mbito laboral como parte de la RSC.

El impulso de la nueva ética y politica empresarial también se puede realizar
de querer realizar un proyecto docente o un plan educativo, si exponer una serg raerian beneficios.

imientos alasociedad,

a través de esta entidad.

La institucion universitaria tiene la capacidad de difundir y poner ¢
cuatro procesos clave: la organizacién que se realiza desde la misma gp joacion, la formacion y la extension
(local y global). Hago propio el término acufiado por Vallaeys, De la W
Universitaria (RSU), lo que en adelante se hara referencia como Resp gbilidad Social desde la Universidad.
Siguiendo a Vallaeys (p.8) lIa RSU tiene cuatro tipos de 1mpactos
conocimiento), organizacional (debe ser sostenible y econémica
los futuros profesionales). Aunque no se analiza la Responsabilid

La implantacion de la RSAC podria tener (al igual que el plan de

I Fase: cultura empresarial y compromiso de la institucion, no

ial en sino desde la Universidad.
aldad) varias fases:
o de la organizaciéon como tal, sino de

todas las personas que la forman (docentes, persong ginistracion y autoridades). EI compromiso debe
aprobarse por el maximo 6rgano responsable, co pdas las personas trabajadoras y publicarse en
lugar visible, ademads de en la pagina web. Debe crggse un co bo de conducta donde se desarrolle de manera
especifica la politica de la empresa. Es importan a de denuncias (o whistleblowing), reglamento
del denunciante, régimen disciplinario de infrgfcion @nes, politica de informacion de la empresa o los
cédigos éticos y morales. Este proceso debe ar el anonimato y la ausencia de represalias, asi como el
estudio de todos los casos que se presente

I Fase: creacién de un 6rgano de dire de RSAC y autodiagndstico. Asi, se propone la creacidon
del Observatorio de Responsabilidad So iental Corporativa, el cual estaria dividido en tres ramas: social
econdmica y medioambiental. Dicho maximo responsable en materia de RSAC y podria realizar

autodiagnosticos.

Il Fase: Diagndstico. Tras la fasdliie creacion de grupo de trabajo y autodiagnostico, el observatorio comenzara
a trabajar en la mitigacién de tod i
RSAC como el codigo ético de cond
cumplimiento de los objetivg
comunicara a los maximos ré
definira un plan de traba]o

de la estrategia empresarial. Debera reunirse de forma semestral y
ole 1a organizacion todos los aspectos de mejora en RSAC y tras ellos se

asi como lai
formativa
eleccion
campos,

entre ¥s. Podia cursarse en formato presencial, semipresencial o virtual. En el caso de las dos primeras, se
Qi de las aulas de la Universidad e impartir las asignaturas en las Camaras de Comercio, acercando asi
Universidad® Empresa.
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En esta misma tendencia, conseguir una apertura de la Universidad a la sociedad, permitiendo la matriculaciéon
en dichas asignaturas sin cursar ninguna titulacién, pero con la atencién docente, el rigor y la calidad que
caracteriza a la universidad como institucién. De esta forma se permitiria la formacién de cualquier persona
en las asignaturas abiertas. Se sugiere ademas la inclusion de la RSAC en forma de seminario e los masteres
oficiales que ofrecen las Universidades, especialmente aquellos relacionados con el Derecho, A
Empresas, Relaciones Laborales Ciencia Politica, Ambientales, Ingenieria, Psicologia y Gestid
prestando especial atencién a los titulos propios y diplomas de especializacién, ya que muchos
para la rama de empresa.

Figura 1. Logotipo de reconocimiento para las empresas socialmente responsables y econdm ente sostepibles.

e

Responsabilidad Social y Ambiental Corpora

Fuente: Elaboracion propi

Todo esto ayudaria a la implantaciéon de la RSAC
socialmente responsables (véase figura 1), lo que, 3
de la igualdad laboral, con la que se abria el trab.
lejos de conseguir, aunque, por otra parte, en el cgmi

to de la sostenibilidad de las empresas
pvocaria un paso agigantado en la consecucién

perspectiva de género.

6. Conclusiones

Todos los indicadores y la sociedad e | tratan¥de enseflarnos que hemos avanzado hacia la igualdad,

El futuro de la consecucidondelai
(compliance laboral) que incluye la
leyes. La empresa y el empresaria
lo que, desde los poderes publicos,
Debe de apostarse por un nugaig
La propuesta de sensibilizac

Es de destacar la situacion $
las consecuencias que g Omico, social y laboral supondra. En este sentido, y conscientes de que supone

cado laboral debe pasar por una cultura éticay de integridad
licacion real y efectiva de laigualdad de hombres y mujeres contenida en las
asf un papel basico en la desaparicion de los desequilibrios. Por

esarial que acelere la desaparicién de las desigualdades encontradas.
ion y formacion también se aplica en este sentido al ambito empresarial.

que han paraliz do, pero que han incorporado la modalidad del teletrabajo y de nuevas formas
telematicas. En i odria parecer que supondra un avance, pero en vez de ayudar a la incorporacion

y profesion . es importante que se protejan estas situaciones.

Como ue debe darse en la sociedad y especialmente en la empresa se planteara la propuesta
de la Re idad Social y Ambiental Corporativa (RSAC), que consta de una parte ambiental (demandada
por la soci conémica, pero que pone el acento en la rama social-empresarial que conlleva beneficios
imp mpresa y la sociedad en su conjunto.

20 se ha incorporado un nuevo avance en materia de igualdad, la publicacion del Real Decreto
Ve octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo que debe leerse
junto al Re®@Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que desarrolla
el Reglamento de Planes de Igualdad que ya establecia la LO 3/2007 (trece afos y varios gobiernos tras su
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publicacién). Los planes de igualdad forman parte de la nueva cultura empresarial, y supondran un progreso en la
consecucion de una conciliacién corresponsable, asi como un verdadero cambio en el mercado laboral. Igualdad
laboral comienza a ser sinénimo de rentabilidad y riqueza.

Cerrando esta idea y enlazando con todo lo anterior, no se puede conseguir crecimiento, emplgo y bienestar
sin la efectividad de la igualdad entre hombres y mujeres. Igualdad es sin6nimo del efectivo cfhplimiento de
los derechos humanos universales, de la convivencia pacifica en democracia. La igualdad no e on, es un
requisito urgente. Invertir en igualdad es una apuesta segura para la consecucién del desarroll
del crecimiento econémico de un pais.
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