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RESUMEN

La igualdad de género es uno de los aspectos mas rele-
vantes de las politicas empresariales ESG debido a que afec-
ta tanto a la parte social como a la parte de buen gobierno.
En el aspecto social, se abordan temas como la seleccion y
la promocién; la brecha salarial o la segregaciéon horizontal
del trabajo y, en cuanto a la gobernanza, una baja presencia
de mujeres en posiciones de responsabilidad o en consejos
de direcciéon puede acabar comportando pérdidas financie-
ras. En este sentido, existe abundante evidencia cientifica de
que una diversidad bien gestionada, multiplica los beneficios
y muchas organizaciones estan implantando politicas que
velan para eliminar practicas machistas y trabajan para cam-
biar culturas organizativas basadas en el patriarcado.

La creciente normativa entorno a la igualdad de género
que obliga a las empresas en la publicacion de informacion
de caracter no financiero, la creacién de protocolos contra la
violencia de género y la elaboracion de planes de igualdad
crea un entorno favorable para que las organizaciones ini-
cien este cambio.

Clasificacion JEL: M14, M40, Q5, R11.
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ABSTRACT

Gender equality is one of the most important aspects of
ESG business policies because it affects both the social part
and the part of good governance. In the social aspect, issues
such as selection and promotion are addressed; the pay gap
or horizontal segregation of work and, in terms of governan-
ce, a low presence of women in positions of responsibility or
on boards of directors can end up leading to financial losses.
In this sense, there is abundant scientific evidence that we-
l-managed diversity multiplies benefits, and many organiza-
tions are implementing policies that seek to eliminate sexist
practices and work to change patriarchal-based organizatio-
nal cultures.

The growing regulations on gender equality that require
companies to publish non-financial information, the creation
of protocols against gender violence and the development of
equality plans create a favorable environment for organiza-
tions to undertake this change.

JEL classification: M14, M40, Q5, R11.
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«La igualdad entre mujeres y hombres constituye un valor fundamen-
tal de la Union Europea y que las politicas de igualdad de género son vitales
para el crecimiento economico, la prosperidad y la competitividady.

—Consejo de la Union Europea,
Pacto Europeo para la igualdad de género (2011-2020)
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1. Una introduccion a los feminismos economicos

La lucha por la igualdad efectiva entre hombres y mujeres es, primero
y por encima de todo, una cuestion de justicia social. El punto de inflexion
de lucha feminista a menudo se situa en la revolucion francesa del 1789
cuando mujeres y nifios todavia estaban excluidos de los derechos de la
ciudadania y, por primera vez en la historia, se plante6 que las mujeres tu-
vieran los mismos derechos y deberes civiles que los hombres.

Desde entonces el feminismo siempre ha figurado en la sociedad, pero
periddicamente coge impulso y se situa en el centro del debate politico y
social. Esta caracteristica ciclica hace que recuerde a las olas del mar y, por
eso, se denominan olas feministas (Mir, 2016).

La primera ola se produjo entre finales del siglo x1x y principios del xx.
Nace en Inglaterra y en los Estados Unidos y, fundamentalmente, exige para
las mujeres los mismos derechos en el matrimonio y el derecho de sufragio,
asi como el derecho de participacion en la vida politica. La segunda ola fe-
minista, se situd entre los afios 60 y 80 cuando se puso el foco en la libertad
sexual, el control sobre la propia reproduccion y la capacidad de trabajar
fuera de casa. La tercera ola, durante la década de los afios 90, defiende que
no hay un tnico tipo de mujer, huye de los estereotipos, incorporando tam-
bién aspectos como la raza, la clase social y la diversidad en la orientacion
sexual. Es en esta ola cuando se dota de contenido el concepto de ‘intersec-
cionalidad’, segun el cual, las mujeres estan sometidas a diferentes tipos de
represiones en funcion de otras variables, que van mas alla del género (Co-
llins, 1990). Por ejemplo, no tiene las mismas vivencias una mujer blanca
heterosexual de clase media, que una mujer negra de clase baja transexual.
Por tultimo, la cuarta ola se origina con el movimiento del 15M del 2011, las
multitudinarias manifestaciones del 8 de marzo o las campaiias virales
como el #metoo, son ejemplos recientes. El feminismo se ha extendido mas
alla del activismo y forma parte de una nueva mirada sobre la sociedad. El
impacto de esta tltima ola requiere de mucha mas perspectiva historica para
poderle dar sentido, incluso hay autoras que afirman que estamos en la ter-
cera ola iniciada en 90.

Si nos enfocamos en el movimiento feminista en el ambito econémico
se constata la existencia de dos corrientes: un feminismo superficial y uno
profundo (Robeyns, 2000).

El feminismo econémico superficial, denominado en inglés thin gen-
der economics, tiene un caracter marcadamente liberal, que defiende la li-
bertad y el apoderamiento de las mujeres, a la vez que aceptando el funcio-
namiento de sociedad y de la organizacion del trabajo. Este feminismo
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defiende que haya igualdad de oportunidades para hombres y mujeres, tanto
a nivel de las empresas como del reparto de las tareas del hogar y se basa en
valores meritocraticos, segtn los cuales, las mujeres que se lo han ganado y
han trabajado, llegaran a posiciones de poder. Este feminismo no contempla
que existan variables sistémicas o culturales que pueden entorpecer el apo-
deramiento de las mujeres, mas alla de su voluntad individual.

Por otro lado el feminismo mas profundo, el thick gender economics,
adopta un discurso mas critico con el sistema econdémico actual y esta in-
fluenciado por otras areas de conocimiento, como la sociologia o la antro-
pologia. Este feminismo incorpora una mirada sistémica, que contempla el
entorno educativo, social y familiar y denuncia como estos sistemas empu-
jan a las mujeres hacia unos roles determinados. De hecho, una de las criti-
cas de esta corriente hacia el feminismo liberal es que, en la practica, el
apoderamiento de las mujeres basado en la meritocracia llega a mujeres que
provienen de clases sociales medias y altas y que han tenido acceso a una
educacion de calidad (Arruzza, Bhattacharya & Fraser, 2019).

Otra diferencia fundamental entre el feminismo econdmico superficial
y el profundo es el posicionamiento entorno a la division del trabajo entre el
trabajo productivo y no productivo y que surge desde su concepcion con una
mirada masculina: al trabajo que tradicionalmente han realizado las mujeres
en el ambito privado del hogar no se le asigna ningun valor, mientras el
trabajo realizado por los hombres fuera de la casa, en el ambito publico, es
al que se le atribuye un valor.

Es necesario remarcar que estas dos corrientes del feminismo, el pro-
fundo y el superficial, no estan separadas como chimeneas sino que se co-
munican, se influencian y evolucionan progresivamente.

También, y a pesar de que sea obvio, remarcar que la corriente domi-
nante es el feminismo econdémico superficial que es el que marca las politi-
cas que se describirdn a continuacion. El consenso es que el trabajo de aten-
cion realizado en el ambito privado es importante a nivel social pero no
tiene un valor econdmico asociado ya que no es remunerado y por tanto el
objetivo principal es repartir estas tareas de manera corresponsable entre
hombres y mujeres.

2. Desigualdad de género

La cuarta ola feminista esta ayudando a combatir la llamada «falacia
de la igualdad» que consiste en creer que no existen desigualdades de géne-
ro, que el trato es equitativo y que justifica las diferencias debido a decisio-
nes personales de las mujeres, o de sus caracteristicas personales. Eliminar
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esta falsa creencia es fundamental porque una sociedad que no es capaz de
reconocer la existencia de desigualdades esta incapacitada para identificar-
la, denunciarla y trabajar para erradicarlas.

La recogida y difusion de los datos es una forma eficaz de combatir la
‘falacia de la igualdad’. Por este motivo, se han creado numerosos observa-
torios con indicadores que ponen de relevo la evolucion de la situacion de la
mujer. El Observatorio de Igualdad de la Mujer, de la Generalitat de Catalu-
na; Observatorio Mujer y Empresa de la Camara de Comercio de Barcelona
(ODEE) o el She Figures anivel de la Union Europea son algunas muestras.

En este sentido la persistencia de los indicadores sociales y economi-
cos seflalando diferencias de género aio tras afio muestra la dificultad para
lograr la equidad. Vemos algunos ejemplos:

* En los ultimos datos oficiales del IDESCAT de 2018 la brecha salarial
en Catalufia era del 13,3, en Espaiia del 11,9 y en la Unidon Europea
del 14,4.

* El indicador de Igualdad de Género de Catalufia (ODEE, 2021) que
mide el acceso de las mujeres a posiciones de responsabilidad cons-
tata también un 13% de brecha salarial a nivel directivo; y la presen-
cia de mujeres en consejos de administracion y en cargos de direccion
y gerencia todavia esta lejos de la equidad de manera generalizada.

* En la edicion del afio 2020 del informe elaborado por Atrevia e IESE
Business School (2020) pone de relieve que las mujeres representan
en los consejo de direccion una media del 25,8% y que existen gran-
des desviaciones entre empresas, siendo las empresas que forman
parte del IBEX-35 las que han incorporado mas mujeres. Encabezan
la clasificacion: Red Eléctrica, CaixaBank, IAG y Banco Santander.

Las politicas para incorporar talento femenino y diversidad hace déca-
das que existen en términos de discriminacion positiva u otras tipologias de
incentivos. Incluso el presidente John Fitzgerald Kennedy, en el afio 1961,
disefi6 acciones afirmativas hacia las minorias con el objetivo de asegurar
que las empresas que quisieran recibir fondos federales no discriminarian
por razoén de raza, creencia, color o la nacionalidad.

La politica de la CNMYV fijada por el Codigo de Buen Gobierno es de
tener al menos un 30% de consejeras. En cambio, desde la Unioén Europea
se defiende que este porcentaje tendria que ser del 40%. Se ha estimado que
si se sigue el ritmo actual de crecimiento en mujeres directivas, se tardaran
100 afios en llegar a la paridad. Espafia esta en la cola de los paises europeos
en numero de mujeres directivas.
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3. Beneficios empresariales de la igualdad de género

La cuarta ola feminista ha derivado un interés creciente en medir cien-
tificamente y con datos los beneficios empresariales para demostrar lo que
supone incorporar la diversidad. Al fin y al cabo, la mitad de la poblacién
son mujeres y parece evidente que perder el potencial del talento de la hu-
manidad tiene que suponer, necesariamente, una mala gestion de los recur-
sos humanos de la sociedad y que se tendria que poder medir.

Los estudios académicos entorno a la diversidad de género en la em-
presa se pueden clasificar en dos grandes tipos:

a) Los que hacen referencia a la diversidad en toda la plantilla, y que
corresponderian con el aspecto «social» de la ESG.

b) Los que hacen referencia a la presencia de mujeres en los consejos
y, por lo tanto, harian referencia al aspecto de «gobernanzay.

Respecto al primer tipo, las principales conclusiones de los estudios
mas recientes son:

* La diversidad es un concepto amplio y no se refiere solo a la presencia
de mujeres, sino también a diferentes edades, razas e, incluso, etnias.
* La diversidad sin inclusion no afiade valor. Si las mujeres o minorias
no sienten que forman parte de la empresa y que no se valora la pers-
pectiva que pueden aportar, la empresa perdera parte del beneficio
adicional que supone afiadir diversidad a la plantilla.
Existe una correlacion positiva entre diversidad e innovacion y entre
diversidad y resultados financieros. En un analisis de mas de 1.000
grandes empresas situadas en 12 paises diferentes, se demostré que
existe una correlacion entre la diversidad de los trabajadores y los
resultados financieros, concretamente el margen antes de intereses e
impuestos (EBIT): un 25% mas de diversidad implica un 25% de
rentabilidad. (Hunt, Prince, Dixon-Fyle, & Yee, 2018).
Se constata que las multinacionales con politicas avanzadas de
igualdad y paridad tienen un papel importante si operan en paises
donde existen formas mas graves de discriminacion como la violen-
cia que se ejerce sobre mujeres y nifias puesto que pueden trabajar
hacia su erradicacion.
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Respecto a la incorporacion de mujeres en los Consejos de Administracion:

* Se ha demostrado que la presencia de una o dos mujeres es insuficiente
para generar un cambio en las politicas empresariales. El nimero mini-
mo de mujeres para que el género sea un factor sustancial tiene que ser
de tres mujeres (Cook & Glass, 2017). Tener solo una o dos mujeres
puede tener el efecto contrario, generando el sindrome de la abeja rei-
na, donde la mujer escogida impide que otras mujeres lleguen hasta
su posicion, protegiendo asi una situacion de superioridad percibida.
Un meta-analisis compar6 140 estudios realizados que daban resulta-
dos contradictorios. Es decir, no en todos los estudios se establecia
una correlacion entre presencia femenina en los consejos y un mejor
resultado financiero (Post & Byron, 2014). La correlacion entre pre-
sencia de mujeres y resultado era mas positiva en paises que tienen
una proteccion de los accionistas mas elevada y, por lo tanto, los con-
sejos estan mas motivados al aprovechar el conocimiento, experien-
cia y valores que cada miembro aporta.
+ Las mujeres han mostrado mas capacidad para la monitorizacién y la
implicacion en la estrategia.
» También se ha demostrado que la presencia de mujeres disminuye la
probabilidad de que la empresa cometa delitos de caracter medioam-
bientales (Liu, 2018).

4. Avanzar en la igualdad de género

La normativa que prohibe la discriminacion entre hombres y mujeres es
muy abundante y hace décadas que existe: desde la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos en el ailo 1948 hasta las Leyes de Igualdad Efectiva
catalana y espafiola, pasando por la Constitucion o la Declaracion de Beijing
sobre las mujeres. Esta dificultad para erradicar las desigualdades, a pesar
del volumen de leyes y declaraciones, avala la tesis feminista economica mas
profunda de que se trata de un problema cultural y sistémico, que no puede
resolverse solo con normas y que requiere un cambio social.

A nivel politico, durante el siglo xx1 se esta intensificando la normativa
en términos de género, llegando a ser mucho mas especifica y detallada para
favorecer que los cambios realmente se produzcan e impulsada desde ins-
tancias europeas.

En la figura siguiente se resumen las normas mas recientes que afectan
a las practicas empresariales entorno a la igualdad de género publicadas a
nivel estatal y catalan.
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Ley/Normativa Implicacion empresarial ¢Qué empresas
afecta?
Ley Orgéanica 3/2007, Elaboracion del Plan de Igualdad A partir del 7 de

del 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de
mujeres y hombres

definido como «conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de
hacer un diagnéstico de situacion,
tendentes a conseguir en la empresa,

marzo de 2022
todas las
empresas con mas
de 50 personas

la igualdad de trato y de trabajadoras.
oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar cualquier tipo de
discriminacion por razéon de sexos.
Ley Orgéanica 3/2007, El articulo 48.1. establece con Todas las
del 22 de marzo, para la | caracter obligatorio la existencia de empresas.

igualdad efectiva de
mujeres y hombres

un Protocolo para la prevenciéon
y actuacién ante el acoso sexual
y por razén de sexo.

La Ley 11/2018 de 28
de diciembre que
modifica el Codigo de
Comercio, el texto
refundido de la Ley de
Sociedades de Capital y
la Ley 22/2015 de
Auditoria de Cuentas
para que se incluya en
las cuentas anuales el
Estado de Informacion
no financiera y
diversidad

Estado de Informacién no
financiera y diversidad

Supone un punto de inflexion para
que, determinadas empresas estén
obligadas a informar publicamente
sobre la situacion laboral de
hombres y mujeres en sus
organizaciones.

Esta ley es consecuencia de la
transposicién de la Directiva
2014/95, que los Estados miembros
tenian que implantar a partir del 1 de
enero del 2017. En el Estado
espanol, esta transposicion se atrasd
un afo y llegd a finales del 2018 para
ser aplicado de manera inmediata.

Empresas que
cumplan durante
dos afnos
consecutivos, dos
de las condiciones
siguientes:

- Activo superior a
los 20 millones
de euros.

- Cifra de negocios
superior a los 40
millones de
euros.

- Mas de 250
personas
trabajadoras.

Real decreto ley 6/2019
de «Medidas urgentes
para la garantia de la
igualdad de trato y
oportunidades entre
muijeres y hombres en
el trabajo y la ocupacioén
Real Decreto 902/2020
de 13 de octubre de
igualdad retributiva
entre hombres y
mujeres, articulos 5y 6

Introduce modificaciones en la Ley
de Igualdad que obliga a las
empresas a llevar un registro
retributivo con los valores medianos
de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo y
distribuidos por grupos
profesionales o puestos de trabajo
iguales o de un valor igual.

Para todas las
empresas.

Figura 1. Normativa relacionada con la igualdad de género en las

empresas.
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Ciertamente que la aplicacion de esta normativa puede tratarse como
un aspecto meramente formal o tecnocratico y que no genere una reflexion
profunda de las practicas empresariales. En la Figura 2 se muestra una re-
presentacion grafica de los niveles en que una organizacion se puede situar
segun el enfoque que tengan hacia las politicas de equidad. En el primer
nivel habria el seguimiento de la normativa provocado por su obligatoriedad
y sin un convencimiento real de la necesidad social y de los beneficios em-
presariales que comporta. En este nivel, es habitual que las politicas de gé-
nero se asignen al departamento de Recursos Humanos y que la direccion lo
valore como un aspecto secundario.

En el segundo nivel, la direccion esta implicada y la organizacion se
adhiere y adopta estandares internacionales voluntarios. Esta posicion es
habitual en grandes empresas y multinacionales y quizas generada o bien
por un convencimiento real o por aspectos de imagen, que es lo que se co-
noce con el nombre de purplewashing o «lavado lila». Este concepto hace
un paralelismo con el greenwashing. En estas malas practicas, las empresas
enuncian con mucha visibilidad medidas que en realidad tienen un alcance
muy reducido.

En el tercer nivel, la organizacion se sitia en una posicion de liderazgo
incorporando nuevas practicas y evaluando su funcionamiento. Estas nue-
vas practicas pueden estar relacionadas con aspectos innovadores relaciona-
dos con acciones de discriminacion positiva, implementar formas que ase-
guren la disminucion de los sesgos inconscientes tanto en la seleccion como
en la promocion o situar la mirada femenina en un primer plano antes de
tomar decisiones que afectan a la organizacion del trabajo.

Nivel 3. Cambios culturales de la
organizacion. Motor de cambio

N )
N

Nivel 2. Seguimiento de estandares
voluntarios internacionales

Nivel 1. Cumplir la normativa (Plan
Igualdad, Registro Retributivo...)

N
U\

Figura 2. Nivel de compromiso de una empresa respecto a la
igualdad de género.



114

E. Oliveras: El talento femenino y la ESG: beneficio social y corporativo

5. Estado de Informacion no Financiera

A pesar de que ya hace décadas que muchas empresas explican de ma-
nera voluntaria sus practicas en materia de sostenibilidad medioambiental,
social y econdmica, la Ley 11/2018 establece la obligatoriedad y, en caso de
que no se estén aplicando medidas en este aspecto, exige a la empresa una
explicacion clara y motivada al respeto. Para la elaboracion del Estado de
Informacion no Financiera, tanto la Directiva Europea como la Ley Estatal
recomiendan a las empresas basarse en marcos reconocidos y aceptados
profesionalmente tanto a nivel nacional, de la UE o internacional. Algunos
de estos marcos disponen de una plantilla estructurada o de indicadores que
facilitan la tarea de recogida de informacion y que permiten realizar compa-
rativas. Ademas, la normativa permite utilizar mas de un marco de referen-
cia si lo creen pertinente siempre que esté indicado. Esto es muy ttil porque
hay guias especializadas para aspectos medioambientales, pero que no diri-
gen temas de género. En la Figura 3 se listan los principales marcos que
hacen referencia a la igualdad y la diversidad.

Marcos de referencia
internacionales

Posicion respecto a género y
diversidad

Pacto Mundial de las Naciones Unidas
(Global Compact)

El Principio 6 hace referencia a la
eliminacion de discriminacion respecto
al trabajo y la ocupacion.

En la préactica trabajan con GRI'y ODS.

Lineas Directrices de la OCDE por
empresas multinacionales (del 2011)

Comenta de manera genérica la no
discriminacion.

ISO 26000 de la Organizacion
Internacional de la Normalizacion. Guia
de Responsabilidad Social

Comenta la igualdad de género como
«equidad entre hombres y mujeres».

Declaracion Tripartita de principios sobre
las empresas multinacionales (OIT).
Revisada 2017.

Convenio sobre igualdad de
remuneracion, 1951 (n.° 100).
Recomendacion n.° 90

Convenio sobre la discriminacion
(trabajo y ocupacion), 1958.
Recomendacion n.° 111

Habla de Igualdad de oportunidades y
hace referencia a otros convenios y
recomendaciones.

La Iniciativa Mundial de Presentacién de
Informes de Sostenibilidad del GRI

Algunos de los indicadores hacen
referencia a temas de género de manera
especifica (GRI 100 y GRI 405).
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Marcos de referencia
internacionales

Posicién respecto a género y
diversidad

Principios Rectores sobre las empresas
y los derechos humanos. Puesta en
practica del marco de las Naciones
Unidas para «proteger, respetar y
remediar» Naciones Unidas y Naciones
Unidas Derechos Humanos (oficina del
alto comisionado)

Hace referencia, a la no discriminacion
de manera genérica.

Normas de Contabilidad Sostenible
(Sustainability Accounting Standards
Board)

Estos estandares son especificos para
sectores e incorporan algunos
indicadores de género.

Objetivos de Desarrollo Sostenible de las
Naciones Unidas, resolucion de 25 de
septiembre de 2015, «Transformando
nuestro mundo: la Agenda 2030 por el
Desarrollo Sostenible»

La ODS5 hace referencia a la igualdad
de género.

SAB8000 sobre Responsabilidad Social
Internacional (Social Accountability
International)

Comenta la no discriminacién y la
igualdad en la remuneracion.

Guia para la elaboracion del informe de
gestion de las entidades cotizadas
(CNMV)

Hace mencion a la diversidad e igualdad
de oportunidades e indica que hay que
anadir indicadores relativos a la gestion
de la igualdad en la diversidad.

Cuadro Integrado de Indicadores
(ClI-FESG) de AECA

Consiste en una serie de indicadores
muy detallados.

Figura 3. Posibles marcos de referencia para EINF y la igualdad.

En estos marcos se constata claramente la doble vertiente de la igual-
dad y la diversidad en la ESG: la social y la de buen gobierno.
Por ejemplo, en el ODSS5:

« La vertiente social se ve representada en la submeta 5.4. Reconocer y
valorar las atenciones y el trabajo doméstico no remunerados me-
diante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccion
social, y promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la
familia, segin proceda en cada pais.

+ La vertiente de buen gobierno se encuentra en la submeta 5.5. Asegu-
rar la participacion llena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida
politica, econémica y publica.
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En el Cuadro Integrado de Indicadores (CII-FESG) de AECA:

* En la vertiente social el KPI_S2. Diversidad de género de empleados:
Numero de mujeres con contrato. (GRI).

* En la vertiente de buen gobierno el KPI S4. Numero de mujeres en
cargos de alta direccion (miembros del Consejo de Administracion, la
Direccion General y la Subdireccion General).

6. Plan de Igualdad

Mientras que el Estado de Informacion no Financiera es un resumen
publico para todas las partes interesadas, el Plan de Igualdad constituye la
hoja de ruta detallada de las politicas internas que hay que realizar para lo-
grar una mejor equidad en la organizacion y que comprende un plazo de tres
o cuatro afios. Todo y su nivel estratégico, segtin el Real Decreto 713/2010
es un requerimiento hacerlo ptblico! en un plazo de quince dias desde que
se haya aprobado.

Por lo tanto, el plan de Igualdad se erige como la herramienta principal
para diagnosticar, decidir medidas correctoras y evaluar si las medidas han
dado el resultado esperado. Las fases de un plan de Igualdad son las siguientes:

* Fase 1. Diagnostico de situacion: constituye el punto de partida para
poder identificar los &mbitos de actuacion. Tiene que contener tanto
aspectos cuantitativos como cualitativos sobre la organizacion en ma-
teria de igualdad de oportunidades, conociendo la posicion de muje-
res y hombres para detectar y prevenir las discriminaciones o las di-
ficultades que impidan la igualdad de oportunidades.

* Fase 2. Elaboracion: los temas que hay que incluir son el acceso a la
ocupacion; la clasificacion profesional; la promocion y formacion; retri-
buciones y auditoria salarial; la ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer la conciliacion laboral personal y familiar; y sobre los proce-
dimientos de prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.
Conviene la participacion de todo el personal durante esta fase.

* Fase 3. Ejecucion: durante los afios de ejecucion es conveniente rea-
lizar evaluaciones anuales de su grado de implementacion y al mismo

1 En Catalufia <https:/treball.gencat.cat/ca/ambits/igualtat/plans/registre/>
Registro Estatal REGCON <https://expinterweb.mitramiss.gob.es/regcon/pub/consultaPubli-
caEstatal?pagina=137>.
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tiempo es necesario que sea bastante flexible y dindmico para que
pueda adaptarse a las necesidades concretas de la empresa.

* Fase 4. Evaluacion: Al finalizar el periodo de vigencia del plan debe
efectuarse una evaluacion del nivel alcanzado del mismo.

El éxito de un plan de igualdad recae en su transversalidad, pero tam-
bién puede ser su punto débil si la direccion no esta implicada o lo percibe
como un tema secundario. En temas de igualdad y diversidad el llamado
‘tone at the top’, es decir, la actitud que haya respecto a este &mbito en los
maximos dirigentes es de vital importancia.

7. Conclusiones

La tercera y la cuarta ola feminista estan creando una oportunidad so-
cial para hacer un avance importante hacia la igualdad de género. En todas
partes, las empresas tienen cada vez mas presion para tener politicas defini-
das en ESG (Medioambientales, Sociales y de Gobernanza) que generen un
retorno a la sociedad en la que estan insertadas.

La igualdad de género es una cuestion de justicia social que afecta a
muchas mujeres en todo el mundo que tienen unos umbrales de pobreza
por encima de los hombres y una posicion laboral mas débil, pero tam-
bién las mujeres estan infrarrepresentadas en posiciones de responsabili-
dad y liderazgo.

Para solventar estas diferencias durante los Gltimos quince afios se ha
aprobado abundante legislacion con un caracter muy detallado y pragmati-
co, y que se aleja de las Declaraciones de no discriminacion que durante
décadas no han generado resultados, y que esta obligando a las empresas y
organizaciones a replantear sus procedimientos de contrataciéon y promo-
cion, y su organizacién del trabajo. Pero por otra parte, y fuera del compo-
nente de obligatoriedad, se estd demostrando que una plantilla diversa, si
estd muy gestionada y hay igualdad de oportunidades genera beneficios
empresariales tanto a nivel de cultura organizativa como a nivel financiero.
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