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| La igualdad en las empresas

La desigualdad entre mujeres y hombres puede tener el origen en multiples factores, los
cuales inciden desde que comenzamos nuestro proceso de socializacion y aprendizaje de las
pautas y conductas que se esperan en relacion a nuestro género. No obstante, y de manera
simplificada, podemos encontrar las desigualdades dentro de una organizacién en los dos

siguientes grandes bloques:

CULTURA DE LAS

PERSONAS

La cultura de las personas que forman la organizacidon y toman
las decisiones, el impacto que tienen la asuncion de roles y
estereotipos de género tradicionales.

Las personas que forman parte de la empresa deben estar
adecuadamente formadas y sensibilizadas en la materia para que
la estrategia y acciones a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres puedan consolidarse y desplegarse.

MODELO ORGANIZACIONAL

El modelo organizacional y sus diferentes politicas, procesos,
procedimientos y practicas, que guian y pautan la gestion de
personas.

Para que una realidad cambie de manera efectiva en cualquier
organizacion, no solo es necesario cambiar la cultura de las
personas que la componen, sino establecer procedimientos para
asegurar el cambio.
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| La igualdad en las empresas

En nuestra experiencia nos encontramos con diversos motivos por los que una empresa, al incorporar la
igualdad a su organizacion, decide abordar la realizacién de un plan de igualdad como herramienta de
gestion.

Los mds frecuentes son por cumplimiento de la legislacidén, por exigencias de su mercado, por estar
negociado en el articulado del convenio, para diferenciarse en el mercado y por una mejor gestién de
personas, para atraer y retener talento. Y siendo todas legitimas, esta Gltima es que aporta mas valor a la
organizacidén, porque se centra en su mejor activo, mejora la calidad del empleo y mejora la

competitividad de la empresa, como veremos mds adelante.

El plan de igualdad es una hoja de ruta que toma como base el diagnéstico cuantitativo y cualitativo de
situacion, identificando los puntos fuertes y dreas de mejora. De éstas Ultimas se priorizan los objetivos y
acciones que se asumirdn en los préximos anos. Es un proceso negociado, que conlleva procesos de
sensibilizacién y formacién, contraste de datos y visiones de la organizacién, y en el que la participacion
de las personas es fundamental.
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| La igualdad en las empresas

El proceso de incorporar la igualdad en la organizacion ofrece, a menudo, resistencias; la mds frecuente,
tiene relacién con el cambio cultural que supone (a veces, las empresas ofrecen un “espejismo de
igualdad”, sobre el que se toma consciencia en la elaboracién del diagnéstico). Estas resistencias se
vencen con sensibilizacidén, formacién, comunicacién, participacion de las personas y evaluaciéon de los

resultados que se van consiguiendo y compartiendo.

A la pregunta sobre los costes de implementacion del plan de igualdad la respuesta es sencilla, en
realidad, son similares a los que supone incorporar una nueva estrategia empresarial cuyo objetivo es
incrementar su productividad y competitividad.
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| La igualdad en las empresas

En base a diversos estudios, experiencias y buenas prdcticas, se pueden identificar numerosos beneficios,

asociados a una gestion de la igualdad entre mujeres y hombres. A lo largo de esta reflexion, mencionamos

algunos de ellos.

Genera una ventaja competitiva
por la potenciacién y atraccion del
talento, de mujeres y de hombres.

Mejora el bienestar de Ia
plantilla, y genera mayor
compromiso y productividad
personal.,

Permite acceder a mercados de
financiacion publica y mercados
orientados al cumplimiento de
estandares de calidad.

Genera un impacto positivo en
la cuenta de resultados, ligado a
una mayor proporcion de
mujeres en posiciones de
liderazgo.

Los equipos con diversidad cognitiva
son los que se convierten en equipos
de alto rendimiento para afrontar los
retos de Ila empresa, por su
aportacion de soluciones
innovadoras.

La igualdad entre mujeres y hombres
es un criterio de reputacion positiva
de la empresa.

Es una parte esencial del
compromiso de la empresa con la
comunidad en la que la empresa
realiza su actividad.

Permite relaciones y alianzas con
grupos de interés vinculados con los
resultados, tanto econdmicos como
sociales.
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Gestion no
discriminato
ria de
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Estrategia
Politica de
igualdad.

Actividad,
grupos de
interés,
alianzas y
sociedad

| La igualdad en las empresas

Elementos a considerar.

Comunicacio
n como
herramienta
de igualdad

-

o

Estrategia de la empresa

-

\_

Comunicacién como
herramienta de igualdad

Faceta Interna

Faceta Externa

Gestion no discriminatoria dA

personas
Acceso, seleccion y contratacion

Formacién (conocimiento y competencias)

Promocién (Liderazgo mujeres)
Retribucion
Conciliacién y Corresponsabilidad

Salud laboral y prevencién acoso sexual y por

razoén de sexo
Compromiso

/

Dimensiéon externa y grupos
de interés. Alianzas y redes.

~

¢ Ausencia de barreras referidas a sexo.
e Fomento de pleno desarrollo. Retencidn talento

¢ Imageny ejemplo de igualdad.

¢ Elemento de atraccion del talento.
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Una necesidad
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| Enfoque: las personas en el centro

Trabajo con intangibles
Aportaciones voluntarias
Sensibles al desarrollo

No se pueden copiar

La gestion no discriminatoria de personas

Acceso, seleccién y contratacion

Formacién (conocimiento y competencias)

Promocién (Liderazgo mujeres)

Retribucién

Conciliacién y Corresponsabilidad

Salud laboral y prevencién acoso sexual y por razén
de sexo

Comunicacion

Participacion

Compromiso
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| Empresa, Igualdad y competitividad: las personas en el centro
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El aporte de valor de la igualdad a la competitividad empresarial
Hay otras maneras, pero son peores
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

La productividad puede medirse de muy diversas maneras, aunque es posible ponerse de acuerdo
en lo bdsico, tanto individual como empresa.

Puede no estar tan claro definir la competitividad. En la literatura econémica se destaca el papel
de la estrategia empresarial como determinante importante de la competitividad empresarial,
mencionando como estrategias activas que permiten influir en los resultados, la diversificacién,
nuevas tecnologias, participacion en alianzas, actividades de publicidad, el aprendizaje.

La heterogeneidad o la diversidad de los recursos tangibles e intangibles parece ser la responsable
de la mejora de la efectividad, y ya, desde hace algun tiempo, se enfatiza la importancia del
papel de los recursos intangibles como principales determinantes de la competitividad empresarial
en la economia actual. Esto se relaciona con la creacién de ventajas competitivas, vitales para la
mejora de los resultados empresariales.
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

Estudios igualdad y competitividad

El impacto de la igualdad en la cuenta de resultados se ha
significado en numerosos estudios que, aseguran, que mas
mujeres en puestos ejecutivos mejoran los resultados econdémicos,
concretando por ejemplo, que las companias con al menos un
30% de ejecutivas tienen un 15% mas de beneficios, y que el
desempeno de las empresas mejora cuanto mayor es la

proporcion de mujeres en posiciones de liderazgo corporativo.
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

Estudios igualdad y competitividad

El impacto de la igualdad en la cuenta de result
significado en numerosos estudios que, aseguran
mujeres en puestos ejecutivos mejoran los resultados
concretando por ejemplo, que las compaiias con a
30% de ejecutivas tienen un 15% mas de benefici

desempeno de las empresas mejora cuanto mq

Incidencia de la igualdad en la productividad vy
competitividad empresarial. Emakunde (2012). La
literatura econémica ha empezado a analizar la igualdad
de oportunidades como una cuestion estratégica,
relacionada con la creacién de una ventaja competitiva en el
acceso a recursos valiosos, que puede suponer una
diferencia esencial en la productividad y competitividad

empresarial.

proporciéon de mujeres en posiciones de liderazgo co

porarnvo. ‘
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

Estudios igualdad y competitividad

El impacto de la igualdad en la cuenta de resu
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concretando por ejemplo, que las co
30% de ejecutivas tienen un 15% n
desempeno de las empresas mej

proporcidon de mujeres en posiciones ¢

Cepyme. Ceoe. 2016 (la igualdad en la empresa como
factor de competitividad). La competitividad de la empresa
depende de muchos factores (organizativos, estructurales,
tecnolégicos...), pero el elemento fundamental en todos ellos
es el talento y las competencias de las personas. y la mitad

de las personas disponibles son mujeres.
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

Estudios igualdad y competitividad
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McKinsey & Company investigaron sobre la relaciéon entre los |etitividad

resultados organizativos y financieros y el nimero de mujeres

directivas. Se observé que el aumento del precio de las acciones
entre 2005 y 2007 habia sido un 17% superior en las empresas
europedads cotizadas en la bolsa con mds mujeres en sus equipos

directivos, y que las ganancias promedio eran casi el doble del

promedio del sector.
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| Aporte de valor de la igualdad a la competitividad

Estudios igualdad y competitividad e Incidencia de la igualdad en Ila productividad vy
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Valora, estimula y contrata equipos diversos. Un estudio de la

Boston Consulting Group, (2018) realizado con 1700

empresas en ocho paises, demostré que, cuanto mds diversos
eran los cuadros de funcionarios, mejores eran las performances
y tendencias para la innovacién de las empresas. La
investigacién indicé incluso que la inclusién de apenas un 2,5%
de mujeres en un equipo de gerentes puede aumentar en un

1% la facturacion proveniente de la innovacién.
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Women in Business: en la era del talento diverso. Grant
Thornton (2022). “El talento femenino tiene una importancia
esencial en la reduccion de la brecha de habilidades, ya que el
50% de la fuerza laboral son mujeres”, sefiala Larissa Keijzer,
de Grant Thornton International. “Si solo se tiene en cuenta a los
trabajadores hombres, se excluye a una multitud de personas
con diferentes habilidades”.
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Las empresas con mujeres en
puestos de liderazgo son mas
rentables que las que no las
tienen

Soyoung Han (PIIE) y Marcus
Noland (PIIE)

Peterson institute for internatioal
economics)
Mayo de 2020

Companies with women in leadership positions
are more profitable than those without

Median annual net profit margins for firms, 1997-2017

Directors
5%

With female directors

3
Without female diry

2

1
0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 ! 1 ! 1 ! 1 |
1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 201 2013 2015 2017

Executive officers
5%

With female executives

3 Without female executives
2
1
(0] | | | | | | | | | | | | | | | | | | | |
1997 1999 2001 2003 2005 2007 2009 2011 2013 2015 2017
#PIIECharts Learn more at piie.com/research/piie-charts

Sources: Refinitivand authors’ calculations.
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| Cultura y liderazgo de mujeres
Zsode Gender Viritor esade = 557 =

P Ro IVI OC I 0 N (Consideras que en Espana hay un trato desigual a favor del hombre para ocupar puestos de alta A I g unos e i em pl oS

responsabilidad?
El porcentaje de directivas que esta muy o totalmente de
acuerdo con la afirmacidn de que en Espania hay un trato desigual
a favor del hombre para ocupar puestos de alta respensabilidad

5@ sitla en un 58,29%. El de aquellas que estan “alge de acuerde”, () e, Totalments en desacauerdo
en un 30,11%, y el que se ha posicionado como "totalmente en
desacuerdo”, en un 9,09%. 7){)“ o, Algo de desacuerdo

En este camine, |as consultadas yano ven la dificultad de conciliar
o la falta de referentes como el mayor impedimento, ahora lo as,
y con una diferencia considerable, la falta de redes de apoyo.

Muy de acuerdo

Una de cada tres encuestadas encuentra en ésta la principal 23.3() 0, Totalmente de acuerdo
razon por la que no acceden a puestos de alta direccion en
igualdad de condiciones que los hombres = Esgda Gander Monitar o d
— 2022 e&d e + 007 —+

El mayor obstaculo para que las mujeres

La mujer no genera redes formales e informales de

auyuden a llegar a puestos de re < i .- . g . s
PROMOCION Consideras que en Espafia hay un trato desigual a favor
La dificultad real para combinar el cuidade de los del hombre para ocupar puestos de alta responsabilidad?

exigencias de un puesto de res . . . ~
El porcentaje de directivas que esté muy o totalmente de

La mujer no se identifica con los valores de la alta dire acuerdeo con la afirmacidn dequean Eapaﬁa hEI'r' un trato deaigual
por puestos medios que le permitan un mayor bal -
a favor del hombre para occupar puestos da alta responsabilidad
La cultura empresarial da por hecho que las mujeres o sa sitls en un 61.4%. El de equellas que estén "algo de acuardo®, 214000, Totalmente da acuards

ta tid ici
Fetan comprometicas eo as un 33,9%. y el que se ha posicionado como “totalments en

desacuarda”, un &, T%.

Falta de mujeres referentes en laa Muy de acuerdo

L a falta de redes de apoyo sigus siendo parcibido como el mayor
obstaculo, aunque en menor medida que an &l afo anterior; las
respuestas de las consultadas apuntan, ademés, a |z decisién
de la mujer por optar por puestos medios que le permitan un
mejor balance entre la vida personal y profesional y a ls falta
de mujeres referantes en la alta direccisn.

Ceonsidero que no exister F')"-')'}J“ 1, Algo de aouerdo

"LJU 1 Totalmente en desacuerdo

Por otro lado, disminuye significativemente el porcentaje de

T aer w2 Bl s memE b meT El mayor obstaculo para que las mujeres alcancen la alta direccion:

barrera relevanta.
La mujer no genera redes formales 2 iInformales de apoyo
que In ayuden a llegar a puestos. de responsabilidad e
La mujer opta por pusstos medios que e parmiten
un mejor balance da vida personal y profesional

Faita de mujeres referentes en b alta direccidn
La cultura empresanial da por hecho que las mujeres con fomilla no estén
comprometidas 0on U carem en ks misma madida que ios hombres

La difioultad real para combinar el culdado de los hijos con las
exigenacias de un pussto de responsabilidad

Baroras de Génara

Considero que no existen obstaculos
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| Cultura y liderazgo de mujeres

Existen diversos indices y estudios para medir la igualdad de género, en diversas dimensiones, cada uno con sus
particularidades, en los que pesan de forma significativa una composicidon del gobierno paritaria, que sin embargo,
no se ha visto acompanada de un avance paralelo, en las esferas de decisiéon del mundo econémico y empresarial

Uno de los informes mds conocidos sobre diversidad de género es el Informe sobre brecha de género o Global
Gender Gap Report (GGGR, 2022) del Foro Econémico Mundial .

A nivel europeo, quizd el indice més utilizado en relacién con la Igualdad es el indice de Igualdad de Género 2022
(Gender Equality Index, 2022) que elabora el Instituto europeo para la Igualdad de género EIGE

Emakunde, Eustat y otras entidades, actualizan los datos para la situaciéon en Euskadi y por territorios.
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| Cultura y liderazgo de mujeres

En 2022, en los informes de Grant Thornton, el 36% de la Alta Direccion de las empresas en Espafia estd compuesto por
mujeres. Este aumento en el porcentaje de mujeres en puestos de la Alta Direccion permite a Espaia recuperar su puesto en
el TOP 10 de paises que mejor estd trabajando en este dmbito, tras escalar desde el puesto 14 en 2021 al 10 este aiio.
Asimismo, ese porcentaje de presencia femenina (36%) es superior a la media europea (33%) y global (32%). La mayoria
de las autonomias han registrado avances en el porcentaje de mujeres en el equipo directivo. El Pais Vasco, suma tres puntos
porcentuales hasta alcanzar un 26%.

Un estudio de la Asociacion de Empresarias y Directivas de Bizkaia (2021) indica porcentajes ligeramente inferiores en
Euskadi, (el 24%, en empresas de mas de 250 personas), destacando que en el 44% de las empresas no hay ninguna
directiva y el 40% de las empresas tiene entre 1 y 2 directivas.

En el estudio Atrevia (2021), las empresas del IBEX-35 han alcanzado el objetivo de paridad del 30% marcado por la
recomendacién de la CNMV para 2020, aunque aun estd lejos del 40% que el Cédigo del buen gobierno del organismo
fij6 para 2022. Los puestos ejecutivos, no obstante, siguen siendo la asignatura pendiente de las compaiiias. En el caso del
35, el 94,29% de los presidentes y un 96,43% de los consejeros ejecutivos son varones.
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| Cultura y liderazgo de mujeres

Existen numerosos estudios en la relacion entre el liderazgo de mujeres, su posicionamiento en niveles estratégicos y

tdcticos y los beneficios para las empresas. Algunas ideas serian:
El estudio Peakon (2019): afirma que el liderazgo femenino en empresas se traduce en beneficios de negocio.

1. Los empleados de las empresas dirigidas por mujeres demuestran una mayor creencia en la estrategia

2. Las empresas lideradas por mujeres son mejor percibidas en todos los aspectos de la estrategia.

3. Comunicaciéon y misiéon, dos aspectos claves en la estrategia, son valorados mds positivamente en empresas con
liderazgo femenino.

4. Los empleados de las empresas dirigidas por mujeres tienen una conviccidon mds profunda sobre el valor de su oferta.

El informe Women in the Workplace de McKinsey (2021) indica que las mujeres directivas son mds proactivas a la hora de
apoyar d sus equipos Y comprobar el bienestar de su personal que sus homdélogos masculinos, y que las mujeres tienen el
doble de probabilidades de impulsar las cuestiones de diversidad e inclusiéon. Estos comportamientos se ajustan en gran
medida a las prioridades actuales de multitud de organizaciones para su permanencia en el mercado.

Un efecto secundario de la pandemia de coronavirus ha sido la concienciacién con respecto a las cuestiones ESG
(medioambientales, sociales y de gobernanza), y en concreto con la gobernanza en torno a la diversidad de los
empleados. La influencia de los grupos de interés constituye un catalizador del cambio cada vez mds potente, y se puede
observar en el estudio que el 62% de las empresas estdn recibiendo presiones de sus distintos stakeholders para
aumentar la paridad de género tras el COVID-19.
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| Empresa, Igualdad y competitividad: las personas en el centro

®

Oportunidades, retos y compromisos
Construyendo igualdad

Mdas Igualdad, mejor empresa
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| Oportunidades, retos y compromisos

¢QUE HACER PARA GANAR EN IGUALDAD Y COMPETITIVIDAD?

Algunas ideas sobre lo que pueden hacer las organizaciones

Algunas ideas sobre lo que pueden hacer las mujeres

Algunas ideas sobre lo que pueden hacer los hombres

Algunas ideas sobre lo que pueden hacer las administraciones
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Eskerrik asko
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