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RESUMEN

Este trabajo, aborda la participacion femenina en el entorno corporativo, identificando barreras como la
desigualdad salarial, el techo de cristal, la dificultad para conciliar la vida laboral y personal, y situaciones de
acoso. Se analizan medidas efectivas como las auditorias de retribucién, el impulso a programas de mentoria,
politicas laborales flexibles y la construccidn de culturas organizativas inclusivas. También se presentan casos
practicos, como los de Banco Santander y Netflix, que reflejan los avances concretos en la aplicacion de
planes de igualdad. Finalmente, se examinardn las perspectivas futuras para la inclusién de las mujeres,
resaltando el potencial de la transformacidon digital y el emprendimiento como vias para reducir
desigualdades. El analisis concluye con recomendaciones clave para continuar avanzando hacia un entorno
laboral mas equitativo y justo.

PALABRAS CLAVE

Desigualdad Salarial, Techo de cristal, Conciliacidn trabajo-familia, Planes de igualdad y Digitalizacion y
emprendimiento digital.

ABSTRACT

This paper addresses female participation in the corporate environment, identifying barriers such as wage
inequality, the glass ceiling, difficulties in balancing work and personal life, and harassment. It analyzes
effective measures such as compensation audits, the promotion of mentoring programs, flexible work
policies, and the construction of inclusive organizational cultures. It also presents practical cases, such as
those of Banco Santander and Netflix, that reflect concrete progress in the implementation of equality
standards. Finally, it examines future prospects for women's inclusion, highlighting the potential of digital
transformation and entrepreneurship as ways to reduce inequalities. The analysis concludes with
recommendations for continuing to advance toward a more equitable and fair work environment.

KEYWORDS

Wage Gap, Glass Ceiling, Work-Family Balance, Equality Plans, and Digitalization and Digital
Entrepreneurship.



1. INTRODUCCION

En las ultimas décadas, la igualdad de género en el entorno laboral ha cobrado una relevancia creciente en
los ambitos, social, politico y econdmico. Aunque se han logrado avances legales importantes y se ha
ampliado el reconocimiento del derecho de las mujeres, la equidad plena en el entorno profesional alin no
es una realidad. La participacidn femenina sigue enfrentando barreras estructurales que impiden alcanzar
una verdadera igualdad de condiciones. Es por ello, que las mujeres siguen enfrentandose a una serie de
obstaculos estructurales, culturales y organizacionales que les dificultan acceder a las mismas oportunidades
gue a los hombres, especialmente en areas como el liderazgo, toma de decisiones y el acceso a los puestos
directivos. Ademas de lo expuesto, siguen manteniéndose fenédmenos como la brecha salarial de género, la
segregacion ocupacional y las dificultades para conciliar la vida laboral y familiar.

Organismos como la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y el Foro Econédmico Mundial destacan la
necesidad de adoptar politicas inclusivas que garanticen una participacién equitativa de las mujeres en el
ambito laboral. Sin embargo, la presencia femenina en cargos de liderazgo y toma de decisiones sigue siendo
limitada en muchas empresas. Ademas, la discriminacién por razén de genero y el acoso laboral contindan
dificultando su crecimiento profesional. Por todo ello, tanto las politicas publicas como las iniciativas de las
empresas tienen un papel importante a la hora de garantizar la igualdad de oportunidades y la equidad de
género en el ambito corporativo.

El objetivo que se persigue en este trabajo es analizar de manera exhaustiva los desafios a los que se
enfrentan las mujeres en el dmbito corporativo, y las diferentes estrategias y buenas practicas que las
empresas pueden implementar para promover la igualdad de oportunidades y equidad de género en sus
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entornos laborales. Se abordara especialmente el concepto de “techo de cristal” entendido como los
obstaculos invisibles que impiden a muchas mujeres acceder a cargos directivos. También se analizaran las
medidas que las organizaciones pueden aplicar para la seguridad igualdad de oportunidades en el desarrollo

profesional de mujeres y hombres.

Otro objetivo basico de este estudio es estudiar la efectividad de los planes de igualdad de género, que es la
herramienta principal que muchas compafiias empresariales introducen con el objetivo de tratar las
diferencias de género que surgen en su empresa y corregirlas para garantizar un entorno inclusivo. La
importancia del analisis de los planes de igualdad de género es importante para comprender como las
empresas responden a la obligacién de promover la igualdad de género y como superan los problemas
estructurales. Este analisis esta destinado a determinar cuales son las mejores estrategias y las mas efectivas
y que por tanto pueden aceptar las empresas para conseguir una mejor inclusién de las mujeres,
promoviendo una cultura empresarial mas justa.

Finalmente, la justificacion de este trabajo surge de la creciente necesidad de comprobar las desigualdades
de género en el entorno laboral. Aunque las mujeres han logrado grandes resultados en la educacién y en
sus profesiones, su participacién y gestidn en los negocios sigue siendo una minoria. La igualdad de género
no es solo derechos fundamentales, sino que también es una ventaja competitiva para las empresas que
llegar a lograr un entorno inclusivo, ya que un entorno variado y justo, aumenta diferentes aspectos dentro
de la empresa, mejorandola significativamente. A este respecto, el propdsito de este trabajo es proporcionar
un analisis exhaustivo y soluciones précticas que las organizaciones puedan implementar para conseguir una
igualdad real es su politica y practica laboral.



2. MARCO TEORICO

Este apartado, se centrard en definir los conceptos mas importantes, como las diferencias salariales, también
conocida como brecha salarial, el techo de cristal o la conciliacién entre el trabajo y la familia que es un
fendmeno que sufren algunas trabajadoras. Por otro lado, también se exploraran las diferentes teorias que
explican la discriminacidon de género en el lugar de trabajo. Estos conceptos y teorias ofrecen el contexto
necesario para poder comprender todos los desafios a los que se enfrentan las mujeres en el trabajo y los
enfoques para superarlos.

2.1- Conceptos clave

La igualdad de genero constituye un principio esencial que garantiza a todas las personas, sin distincién de
género, el acceso equitativo a derechos y oportunidades. En el ambito laboral, no se limita a asegurar una
remuneracién igual por el mismo trabajo, sino que abarca también el acceso justo a la formacién, la
promocién profesional y unas condiciones laborales equitativas. Este enfoque trasciende de la siempre
ausencia de discriminacién, apostando por un entorno donde mujeres y hombres puedan desarrollarse
profesionalmente en igualdad de condiciones (Coco Esteban, 2024).

La brecha salarial de género hace referencia a la diferencia media en los ingresos entre hombres y mujeres
que desempeian funciones similares. De acuerdo con la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos (OCDE), esta desigualdad sigue presente en muchos paises y se deben a multiples causas. Entre
ellas destacan la segregacion sectorial (ya que las mujeres suelen estar sobrerrepresentadas en areas con
menor remuneracion), las disparidades en la capacidad o estrategia de negociacién salarial, y la escasa
presencia femenina en puestos de alta direccién o responsabilidad. Ademads, en algunos casos, las mujeres
también se ven afectadas por el fenédmeno de brechas salariales invisibles, que se deben a una discriminacion
indirecta que surgen a través de politicas de pago o practicas de contratacién que solo favorecen a los
hombres (Comisién Europea, 2014).

El techo de cristal es un concepto utilizado para describir aquellas barreras invisibles que limitan el ascenso
de las mujeres a puestos ejecutivos o de alto nivel dentro de las empresas. Estas barreras, no son
notoriamente visibles, ya que surgen a través de prejuicios, estereotipos de género y la falta de modelos en
los que se fomenten los cargos femeninos en los puestos de liderazgo. Por ello el techo de cristal se
caracteriza por la combinacidn de expectativas sociales que se asocian a las mujeres con roles familiares
(cuidado de los hijos y gestion del hogar principalmente) lo que limita su disponibilidad y movilidad dentro
del entorno empresarial (Grimaldo, 2022).

El ultimo concepto, la conciliacidn trabajo-familia se refiere a la capacidad de los empleados para equilibrar
sus responsabilidades laborales con las responsabilidades familiares. En el caso de las mujeres, la conciliacion
tiende a ser mas dificil debido a que las mujeres tienen una mayor carga de trabajo doméstico, asi como, del
cuidado de los hijos. Este fendmeno, suele ser conocido como “la doble jornada laboral” (Rea Rodriguez, C.,
2024).

2.2- Teorias sobre la discriminacion de género en el ambito laboral

La discriminacion por razén de género en el entorno laboral es un fenédmeno multifacético que impacta a las
mujeres desde el proceso de seleccidon hasta su acceso a cargos de responsabilidad. A lo largo del tiempo,
han surgido diversas teorias que intentan explicar sus causas y expresiones, tanto en formas visibles como la



desigualdad salarial, como en dindmicas mas sutiles como los estereotipos, los prejuicios inconscientes o el
techo de cristal.

Este apartado abortara los principales enfoques tedricos que analizan estas desigualdades, poniendo especial

atencidén a los factores estructurales y culturales que las mantienen. Comprender estos fundamentos es clave

para disefiar estrategias eficaces que impulsen entornos laborales mas equitativos e inclusivos.

Las diferentes teorias que abordan la discriminacion de género en el ambito laboral son las siguientes:
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Teoria de la discriminacion estadistica cuyos principales autores son Edmund Phelps (1972) y Arrow
(1973). Esta teoria sostiene que los empresarios, a la hora de contratar a sus trabajadores, toman sus
decisiones basandose en estadisticas y suposiciones generales. Es decir, se asume que las mujeres
son mas propensas a faltar al trabajo por la maternidad o a no estar disponibles para la realizacién
de sus trabajos debido a sus responsabilidades familiares, lo que tiene como resultado un trato
desigual a la hora de su contratacién (Arrow, 1973).

Teoria del techo de cristal creada por Marilyn Loden en el aifio 1978, es una de las explicaciones mas
significativas sobre la escasa presencia femenina en cargos directivos. Esta perspectiva plantea que,
aunque muchas mujeres cuentan con la formacidn y experiencia necesarias, se enfrenta a obstaculos
estructurales que dificultan su acceso a posiciones de liderazgo. Entre estos impedimentos destacan
los estereotipos de género, que tienden a asociar las capacidades de liderazgo con atributos
tradicionalmente masculinos, excluyendo asi a las mujeres de estas oportunidades (Redaccidn,
2017).

Teoria de Roles de Género desarrollada por Margaret Mead en la década de 1930. Esta teoria plantea
que la sociedad asigna ciertos roles y expectativas a las personas en funcidn de su género. Esto influye
de manera directa en las decisiones profesionales de hombres y mujeres, siendo mas influyente en
las mujeres, puesto que a menudo se enfrentan a expectativas que las vinculan con el cuidado de los
hijos y el hogar, lo que hace que les afecte de manera negativa, tanto en sus oportunidades
profesionales como en la creacién de un sesgo de género en las evaluaciones de desempefio.
También a través de esta teoria, se puede explicar cdmo las mujeres son vistas como menos
competentes para los puestos de responsabilidad, debido a la discordancia entre el rol femenino de
cuidadora y el rol masculino de lider competitivo (Castillero Mimenza, 2017).

La cuarta teoria, es la teoria de la discriminacidn por preferencias o tasted based, que fue creada por
Gary Becker en 1957. Esta teoria se basa en que la discriminacion se manifiesta en los empresarios,
companferos de trabajo o incluso clientes cuando estos, no quieren interactuar con personas de
ciertos grupos, dejando a un lado la productividad o las habilidades que pueden aportar (Becker,
2010).

La ultima teoria, cuyos investigadores mas influyentes fueron Anthony Greenwald, Mahzarin Banaji
y Brian Nosek en la década de 1990 es la teoria de la discriminacién implicita. Esta teoria sugiere que
las personas no son conscientes de prejuicios que afectan a sus comportamientos y decisiones y que
por consecuencia se transforma en una discriminacion. Este tipo de discriminacion es mas dificil de
detectar y abordar, pero tiene efectos significativos sobre el progreso profesional de las mujeres
(Greenwald y Banaji, 1995; Greenwald et al., 2015).



2.3- Panorama histérico y normativo sobre la igualdad de género en el trabajo

Antes de que las mujeres se integraran de forma generalizada al mercado laboral, su rol estaba
principalmente ligado al entorno doméstico y familiar. Tradicionalmente se les asignaban las
responsabilidades del hogar o el cuidado de los hijos. En numerosas culturas, se consideraba que su funcién
debia limitarse al dmbito privado, con escasa o nula participacidén en actividades econdmicas externas, las
cuales, ademas, en muchos casos no eran remuneradas ni reconocidas. Las oportunidades educativas y
profesionales para las mujeres eran escasas, y su rol en la sociedad estaba claramente definido por normas
tradicionales y patriarcales. Esta situacién comenzé a cambiar gradualmente con los movimientos feministas
y las luchas por los derechos de las mujeres, que abogaron por la igualdad de oportunidades y el acceso al
trabajo remunerado (Sanchez-Cabezudo Rina, 2021).

Es por ello por lo que la igualdad de género en el ambito laboral ha sido un tema de lucha durante muchas
décadas. A lo largo del tiempo, las mujeres han tenido que abrirse paso en un entorno que, en muchas
ocasiones, no fue disefiado para incluirlas en igualdad de condiciones. Sin embargo, con el paso de las
décadas y los cambios sociales progresivos, también ha ido creciendo la conciencia sobre la necesidad de
garantizar condiciones equitativas para todas las personas, sin importar su género. Como respuesta, se han
desarrollado politicas mas inclusivas y marcos normativos para reducir la desigualdad y combatir la
discriminacién en los espacios de trabajo (Comisién para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo de EE.
Uu., 2023).

En cuanto al panorama histdrico, debemos tener en cuenta que las primeras luchas por la igualdad de género
en el trabajo se centraron en el sufragio femenino, es decir se enfocaron en el derecho al voto y en Ila
posibilidad de participar en el mercado de trabajo en condiciones de igualdad. Durante el siglo XX, el
movimiento feminista desempefié un papel crucial para exigir mejores condiciones laborales, como el
derecho al voto, la igualdad salarial y la eliminacidon de la discriminacién directa en los procesos de
contratacién. Sin embargo, en muchos paises la igualdad de género en el trabajo no se alcanzé de manera
plena hasta bien avanzado el siglo XX, con hitos importantes como la Ley de Igualdad de Oportunidades en
el Empleo en los afios 60 y 70 en paises como Estados Unidos y Reino Unido. Con el tiempo, mas paises se
hicieron eco de esta ley y la implementaron en sus paises (Sanchez-Cabezudo Rina, T. M., 2021).

En el ambito normativo, en el siglo XX se han creado una serie de marcos internacionales y nacionales que
abordaron directamente las disparidades de género en el trabajo. Un ejemplo es la Ley de Igualdad Salarial
de 1963 en Estados Unidos que exigia la misma remuneracion por el trabajo de igual valor (Comision para la
Igualdad de Oportunidades en el Empleo de EE. UU., 2023). Sin embargo, todos estos cambios se produjeron
en un proceso lento y las mujeres siguieron enfrentdndose tanto a la discriminacion salarial como a las
barreras para acceder a puestos de liderazgo. Otro ejemplo a nivel internacional es la Convencidn sobre la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, 2024), adoptada por la Asamblea
general de las Naciones Unidas en 1979, que establecié un estandar internacional para la igualdad de
derechos y oportunidades en diferentes aspectos de la vida, incluido el trabajo. A nivel europeo, la UE ha
sido un actor clave en la creacion de normas que promuevan la igualdad de género en el trabajo como, por
ejemplo, a través de la Directiva sobre la Igualdad de Género (2006/56/CE) que obliga a los paises miembros
a que garanticen una igualdad salarial, asi como medidas para combatir la discriminacion en el trabajo, como
es el caso de Espafia, que ha aprobado leyes que obligan a las empresas a implementar planes de igualdad,
como la Ley Orgénica 3/2007 para conseguir la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que incluyen



medidas tanto para garantizar la igualdad salarial como la promociéon de mujeres en el liderazgo y la
conciliacion de la vida laboral y personal (Jefatura del Estado, 2007).

En la actualidad, en Espafia, se han creado diversas leyes para intentar conseguir la igualdad en el ambito
laboral entre hombres y mujeres y se han creado algunas como, por ejemplo, la Ley 16/1983 para la creacion
del Organismo Auténomo Instituto de la mujer para luchar por una igualdad efectiva (Boletin Oficial del
Estado, 1983), la Ley 33/2002 que viene a ratificar que a igual trabajo igual salario, pero también iguales
retribuciones (Boletin Oficial del Estado, 2002), y por ultimo el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres (Boletin Oficial del Estado, 2020).

3. DESAFIOS A LOS QUE SE ENFRENTAN LAS MUJERES EN EL LUGAR DE
TRABAJO

Aunque se han logrado avances en materia de equidad, muchas mujeres, aun se enfrentan a obstaculos en
el entorno laboral que frenan su desarrollo profesional y perpetuan desigualdades sociales. Entre los retos
mas frecuentes estan las diferencias salariales, las barreras invisibles al liderazgo, las dificultades para
equilibrar trabajo y vida personal y situaciones de acoso. A continuacidn, se explican con mas detalle para
entender su alcance y relevancia.

3.1- Brecha salarial de género

Teniendo en cuenta la informacidn abordada en el apartado 2.1 de este trabajo respecto a la brecha salarial,
hay que tener en cuenta los efectos a largo plazo de esta para las mujeres es, por ejemplo, obtener menores
ingresos a lo largo de su vida en comparacion con los hombres, lo que se traduce en unas pensiones mucho
mas bajas y con mas riesgo de pobreza cuando sean personas mayores (Gobierno de Espafia, 2024)

Los ultimos datos disponibles indican que la brecha salarial retributiva en cdmputo anual en Espafia alcanza
en 2022 un 15,7%. Es cierto que se ha reducido en 5,25 puntos porcentuales por debajo de la brecha en 2018.
Por esto, la brecha salarial sigue siendo un desafio al que se enfrentan las mujeres en el lugar de trabajo,
algunas causas son: (Gobierno de Espaiia, 2024)

1- Estereotipos y roles de género. Los estereotipos y roles de genero son los que mantienen la divisién
tradicional del trabajo, asignandoles a las mujeres todos los trabajos que tienen que ver con el
cuidado y perfiles mas administrativos, mientras que a los hombres se les asignan aquellos trabajos
gue se requieren liderazgo y responsabilidad (Chanza, D. M., 2024).

2- Segregacion horizontal y vertical. La segregacion horizontal es aquella en la que la concentracién de
mujeres y hombres es diferente y desproporcionada en distintos sectores, lo que se traduce en una
division de género en el mercado laboral. La segregacién vertical por su parte se refiere a una
distribucién desigual entre hombres y mujeres en la jerarquia laboral, concentrandose las mujeres
en los niveles inferiores, teniendo menos posibilidades de acceso a puestos de responsabilidad y
poder (Chanza, D. M., 2024).

3- Infravaloracion del trabajo de las mujeres, esto se debe a que los trabajos que son realizados
mayormente por mujeres, como las tareas de cuidado, suelen ser infravalorados en comparacién con
otros trabajos realizados mayormente por hombres (Rodriguez Yaben, A., 2022).

En el siguiente grafico, muestra cdmo ha cambiado el salario medio en Espafia entre 2008 y 2022,
diferenciando por género. En el caso de los hombres, el sueldo medio en 2008 era de 24.203.33 €. Tras un



leve incremento hasta 2011, se mantuvo estable durante unos afios. En 2015 empezd a repuntar, y a partir
de 2017 el crecimiento fue mas constante, llegando a los 29.381,34 €.

En el caso de las mujeres, el salario medio en 2008 fue de 18.910,61€. Creciendo ligeramente hasta 2011,
pero luego experimento una leve caida en 2012. A partir de 2013, los salarios fueron aumentando
progresivamente, con un fuerte repunte a partir de 2016. En 2022, el salario medio de las mujeres se situd
en 24.359,82€.

En conclusidn, tanto hombres como mujeres han visto crecer sus salarios a lo largo del tiempo, aunque
persisten diferencias importantes. Aunque la brecha salarial se ha reducido, el sueldo promedio de las
mujeres sigue siendo menor que el de los hombres. En términos absolutos y porcentuales, el aumento ha
sido mayor para las mujeres, pero aun asi su salario estd lejos de igualar al masculino. Esto muestra que, a
pesar de los avances, la igualdad salarial sigue siendo un desafio pendiente en el mercado laboral.

Grafico 1: Encuesta anual de la estructura Salarial, Sexo, Total nacional, Media.

Medias y percentiles por sexo y CCAA
Encuesta Anual de Estructura Salarial, Sexo, Total Nacional, Media
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica (INE)

El Instituto de las Mujeres en Espafia, puso en marcha en febrero de 2024 una campana titulada “Tiempo de
cambios. Brecha Cero” con el objetivo principal de concienciar y combatir la desigualdad salarial entre
hombres y mujeres buscando eliminar este desafio al que se enfrentan las mujeres, para ello, decidieron
realizar un Boletin de Igualdad en el Empleo que incluye diversas actividades y eventos. Una de estas
actividades llevadas a cabo en esta campaia es la denominada “Cuenta atrds para alcanzar la brecha 0” en
la que se busca alcanzar la no diferenciacidn salarial injustificadamente entre hombres y mujeres que
desempefian puestos de igual valor (Instituto de la mujer, 2024)
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Imagen 1: Cuenta atrds para alcanzar la brecha 0.

Cuenta atras para alcanzar la brecha 0

Desterrar estereotipos y roles
de género en la formacién y
el empleo.

Acabar con la divisién sexual
del trabajo. No hay trabajos
de mujeres y trabajos de
hombres.

que concentra a las adecuadamente los trabajos de
mujeres en los trabajos cuidados y los desempenados
mds precarizados y peor mayoritariamente por mujeres.
remunerados.

que limitan la presencia
de las mujeres en puestos

Romper los techos de cristal ’ Destruir el suelo pegajoso ‘ Reconocer, visibilizar y valorar
directivos.

Incrementar la contratacién de
las mujeres a tiempo completo.

Eliminar el impacto negativo
de la maternidad en el empleo.

Exigir la corresponsabilidad
de los hombres en las tareas
domeésticas y de cuidados.

Organizar y flexibilizar el tiempo Aplicar politicas retributivas

de trabajo de forma que la transparentes basadas en criterios
conciliacién de la vida personal, objetivos y neutros, y hacer efectivo
familiar y laboral sea una realidad el principio de igual retribucién por
para hombres y mujeres. trabajo de igual valor.

Fuente: Servicio Publico de Empleo Estatal
3.2- Techo de cristal: barreras invisibles a posiciones de liderazgo

El segundo desafio al que se enfrentan las mujeres es el techo de cristal. Diversos autores como Davidson y
Cooper (1992), Powell (1999) Barbera (2004) y Tomas y Guillamoén (2009) describen este desafio como una
barrera invisible pero casi infranqueable. Esta barrera estda compuesta por una serie de creencias y
estereotipos, procedimientos y el desarrollo de su potencial. Aunque este techo es transparente y solo se
percibe al intentar atravesarlo, por muy dificil que parezca puede romperse, por lo que sugieren que, aunque
sea dificil superarlo, no es imposible (Davidson y Cooper, 1992; Powell, 1999; Barbera, 2004; Tomas y
Guillamén, 2009).

A lo largo de la historia, la literatura sobre el techo de cristal, (Maddock, 1999; Estebaran, 2004; Diez, Terrdn
y Anguita, 2009) ha identificado las diversas barreras que hacen que sea imposible para las mujeres alcanzar
puestos de responsabilidad. Los principales factores que sostienen el techo de cristal se clasifican en aspectos
externos e interactivos y los aspectos internos. Los principales aspectos externos e interactivos son la cultura
organizacional, la segregacion ocupacional, la cooptacién o, en otras palabras, la conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional y la continuidad de los hombres en los cargos de poder. Ademds, no tenemos
que olvidar las creencias sobre el liderazgo y género, que juegan un papel crucial, puesto que sugieren una
falta de interés, capacidad o ambicion de las mujeres para poder dirigir. En cuanto a los segundos o los
aspectos internos, son todos aquellos aspectos que se encuentran dentro de las conductas y actitudes de las
mujeres, que hacen que sea dificil el acceso a esos cargos de responsabilidad, asi como, la capacidad de
direccion de las mujeres. Estas actitudes derivan de todos los valores que han sido inculcados en la sociedad,
gue son diferentes para los nifios y las nifias y esto puede llevar a las mujeres a que teman por asumir ciertos
cargos de poder, y por tanto renunciar al puesto por factores que derivan de las propias mujeres, de su
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autoestima y de su familia, como consecuencia de apoyar a los hombres a que ocupen los puestos mas altos
en las jerarquias (Tomas y Guillamén, 2009, Alonso Gonzalez, L, 2020).

La perspectiva de género (herramienta conceptual que tiene el objetivo de identificar, cuestionar y valorar
las diferencias entre hombres y mujeres) ha mostrado que ni el aumento del nivel educativo ni el nivel de
participacién en el mercado laboral por parte de las mujeres han hecho que haya una mayor presencia en
los puestos altos de la jerarquia de las organizaciones. Esto pone de manifiesto de nuevo, la imposibilidad de
las mujeres a optar a puestos de responsabilidad por los valores androcéntricos, esto es debido a aquellas
practicas realizadas consciente o inconscientemente donde el hombre ocupa una posicidn central en la
cultura, sociedad e historia haciendo a las mujeres invisibles y colocando al hombre como sujeto de
referencia (Alimo-Metcalfe, 1993).

El trabajo de Arranz en 2004 muestra que la presencia de mujeres en el profesorado universitario esta
concentrada en ciertas areas de conocimiento y categorias profesionales, y que esta presencia femenina
sigue una estructura piramidal, reduciéndose a medida que nos acercamos al vértice de esta. De acuerdo con
un estudio realizado por Garcia de Ledn (2010), la proporciéon promedio de mujeres en el profesorado de las
universidades espafiolas es del 33,5% pero a medida que nos acercamos a la cuspide, el porcentaje se reduce
en casi un 20% al llegar al nivel de cdtedra universitaria, por lo que su estudio concluye en que la distribucién
vertical del profesorado es asimétrica y por tanto el techo de cristal, sigue ejerciendo su efecto manteniendo
a las docentes lejos de los puestos de mayor prestigio, poder y responsabilidad, como suele pasar en las
estructuras organizativas de las empresas (Garcia de Ledn, 2010).

3.3- Dificultades para la conciliacion de la vida laboral y personal

Antes de abordar este tercer desafio que enfrentan las mujeres, es fundamental considerar el concepto
definido en el apartado 2.1 de este proyecto, asi como la definicidon propuesta por Greenhaus y Beutell en
1985, quienes describieron el conflicto trabajo familia como “una forma de conflicto de roles, donde las
presiones del trabajo y las presiones familiares son mutuamente incompatibles en algiun aspecto”
(Greenhaus y Beutell, 1985). Con el paso de tiempo, han ido surgiendo diferentes términos similares para
hacer referencia a esta discrepancia existente entre el entorno laboral y familiar como es el ejemplo de
interferencia trabajo-familia (Frone, 2003). Es importante destacar que autores como Carlson y Grzywacz
(2008) sefialan que hay una diferencia en ambos conceptos, puesto que el conflicto se centra en las presiones
incompatibles mientras que, la interferencia se centra mds en las conductas de las personas para responder
a esas presiones (Carlson y Grzywacz, 2008).

El concepto de Greenhaus y Beutell (1985), ha sido recogido por muchos otros autores como Frone, et. al.,
(1992) haciendo referencia a que este problema es bidireccional, por lo que se puede distinguir dos tipos de
conflicto. Por un lado, tendriamos el conflicto trabajo-familia, abordado en el apartado 2.1 de este trabajo,
como es el ejemplo de trabajar fuera del horario del trabajo, adelantando préximos proyectos o tareas que
se deben realizar en los siguientes dias de trabajo, haciendo que la trabajadora destine menos tiempo a estar
disfrutando con su familia. Y por otro lado tendriamos el conflicto familia-trabajo, que es totalmente opuesto
al conflicto trabajo-familia, puesto que la trabajadora antepondria las necesidades de la familia al trabajo.
Un ejemplo de este conflicto podria ser cuando la trabajadora se ve obligada a dejar de ir al trabajo, con el
motivo de tener que llevar a su hijo enfermo al médico (Frone et al., 1992).

Este desafio al que se enfrentan las mujeres comenzé a recibir atencidn a través de la agenda publica europea
en los afos noventa. Sin embargo, este tema como podemos ver no es nuevo, ya que viene dado por la
antigua problematica de equilibrar la produccion de bienes y servicios (empleo remunerado) con la
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reproduccion de la fuerza laboral (Carrasquer et al., 1998). Estas areas estan relacionadas con la divisién
tradicional del trabajo basada en el género, donde a los hombres se le asignaban tareas que tradicionalmente
se destinaban a la produccién, mientras que a las mujeres se les destinaban tareas de reproduccién (Daly y
Lewis, 2000).

Otro punto que destacar es que las mujeres siempre se han ocupado de las tareas del hogar aun habiéndose
integrado en el mercado laboral, es decir, mayoritariamente no han compartido las tareas del hogar con sus
parejas aun estando ambos trabajando. Es facil ver entonces que las mujeres han sido quienes han tenido
gue apafidrselas para cumplir con las responsabilidades familiares, domésticas y laborales sin que unas
interfieran con las otras, cosa que en muchos casos son incompatibles. Esto ha hecho que tal y como dicen
Estermann y Muro (2023) no se ha exigido nunca a los hombres el mismo nivel de compromiso familiar y
laboral que el exigido hacia las mujeres. Un ejemplo de esto podria ser, cuando afos atras el permiso de
paternidad era de menor duracién respecto al de las madres, lo que hacia que saliera mas reforzado este
papel de que los hombres debian de trabajar mientras las mujeres debian dedicarse al cuidado (Estermann
y Muro, 2023).

En la actualidad, a pesar de la gran participacidon de las mujeres en el mercado laboral siguen existiendo
desequilibrios en cuanto a la distribucion de las responsabilidades domésticas, haciendo que las mujeres
sigan siendo aquellas que asuman principalmente la carga de trabajo en el hogar, incluso cuando los hombres
participen en las tareas domésticas. Todo esto se produce por una valoracion subjetiva diferente de cada rol,
siendo el trabajo doméstico y de cuidado menos valorado y pasado mds desapercibido, mientras que el
productivo en las empresas tiene un gran reconocimiento ademas del valor econémico que conlleva
(Geldard, R. 2024).

3.4- Acoso laboral y acoso sexual

El cuarto desafio significativo al que se enfrentan las mujeres en el puesto de trabajo es el acoso laboral y el
acoso sexual. Para entender mejor el concepto de acoso laboral en el trabajo, me gustaria hacer una
contextualizacion para saber de dénde viene este término.

El término acoso o mobbing fue utilizado por primera vez en el afio 1963 por Konrad Lorenz, un zodlogo y
etdlogo, que lo utilizo en un estudio que hizo sobre animales, cuando vio que un grupo de animales se sentian
amenazados por otros (Lorenz, 2021). Unos afios después otro autor definié lo que para él era el acoso laboral
en un estudio que realizé. Este autor, es Heinz Leymann (1984), un psicélogo y socidlogo sueco, que lo enfoca
y define como el conjunto de ataques sistematicos contra una persona, con el objetivo de aislarla
socialmente, destruir su reputacion causando con ello dafio psicolédgico (Leymann, 1996). Con el paso de los
afios, han ido surgiendo mas definiciones y enfoques respecto a este fendmeno , siendo la definicién mas
actual que he encontrado, la definida en el Convenio 190 de la OIT a través del Consejo de Administracion
de la Oficina Internacional del Trabajo con fecha 10 de junio de 2019, el cual define el acoso laboral en su
articulo 1 como cualquier tipo de conducta o practica inaceptable, incluidas las amenazas, que ocurra una
sola vez o de forma reiterada, y que tenga como propdsito, efecto o posibilidad de causar dafio fisico,
psicoldgico, sexual o econdmico, abarcando también todas aquellas situaciones que estén motivadas por
razones de género (Organizacién Internacional del Trabajo, 2023). Por ultimo, cabe mencionar que el acoso
laboral suele ser en muchos casos acompafiado del acoso sexual. Una definicion de acoso sexual que me
parece completa es la que dan Barbara A. Gutek y Mary P. Koss en su libro Sexual Harrassment: Power and
Gender in the workplace en el afio 1993 que lo definian como una conducta no deseada que tiene una
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naturaleza sexual que estorba a la realizacién del trabajo, creando un ambiente de trabajo intimidante y
hostil o que se utiliza como base para decisiones de empleo que afectan a la victima. (Gutek y Koss, 1993).

Como se puede apreciar, el acoso sexual, puede ocurrir en ambos sexos, pero normalmente suelen sufrirlo
mas las mujeres que los hombres segin un estudio realizado por la Delegacién del Gobierno contra la
Violencia de Genero (DGVG) y Comisiones Obreras (CCOO), que se publicé en la nota de prensa del Ministerio
de Igualdad del Gobierno de Espaia el 29 de abril de 2021. Los datos obtenidos en este estudio indican que
el 47,4% de las mujeres victimas de acoso sexual en el trabajo sefalan a sus superiores varones como los
responsables, un 32,4% sefalan a personas de la misma categoria profesional y por otras personas un 9,2%
de las cuales un 1,8% establecen a los familiares y amistades del jefe y un 1,5% a los clientes (Ministerio de
igualdad, 2024)

Este estudio ademas revela que de todas las mujeres que han sido entrevistadas, solo 1 de cada 10 mujeres
han manifestado que en la empresa donde trabajan existen el conjunto de medidas destinadas a corregir las
acciones de acoso sexual laboral. Otro dato importante es que 7 de cada 10 mujeres entrevistadas (72,4%)
no habian puesto en conocimiento de la empresa ser victimas, siendo un 61,9% aquellas mujeres que no
dijeron nada por miedo a posibles represalias (Ministerio de igualdad, 2024)

Los efectos mds comunes del acoso laboral en la salud de las mujeres incluyen la ansiedad, depresién, estados
de nerviosismo, y problemas de salud fisica como trastornos del suefio, dolores de cabeza o problemas
gastrointestinales. Dado que se trata de una alteracidn grave de la salud laboral, las trabajadoras afectadas
podrian solicitar una baja laboral, pero 9 de cada 10 mujeres encuestadas no se acogieron a ningun tipo de
baja (Ministerio de igualdad, 2024)

4- ESTRATEGIAS Y BUENAS PRACTICAS PARA LA INCLUSION DE LAS
MUIJERES

En este apartado, se exploraran diversas estrategias y buenas practicas que las empresas pueden
implementar para promover la inclusidn de las mujeres en el ambito laboral. La igualdad de género no solo
es un movimiento ético, sino que también contribuye a mejorar la productividad, la innovacién y el
desempeiio organizacional. A continuacién, se detallaran las politicas y acciones especificas que pueden
ayudar a reducir la brecha salarial, fomentar el liderazgo femenino, facilitar la conciliaciéon entre la vida
laboral y personal, y crear una cultura organizacional inclusiva.

4.1- lgualdad salarial: politicas para reducir la brecha salarial

Esta estrategia son las auditorias salariales, ya que a través de ellas las empresas pueden identificar
facilmente las causas subyacentes de la brecha salarial, asegurando que todos los empleados reciban una
compensacidn que sea justa y equitativa al trabajo realizado.

Las auditorias salariales son una muy buena estrategia para reducir la brecha salarial, termino abordado en
el apartado 2.1 de este trabajo (Legal Services Abogados, 2024). La auditoria analiza detalladamente las
remuneraciones de los empleados, pudiendo detectar diferencias injustificadas que, en muchos casos, se
relacionan con el género, la raza u otros factores discriminatorios. Ademds de que las auditorias también
sirven como herramienta para controlar el cumplimiento normativo. Un ejemplo de esto es que la legislacion
(el Real Decreto 902/2020) en Espafa exige llevar a cabo una auditoria aquellas empresas con mas de 50
trabajadores (Gobierno de Espafia, 2024).
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Hay que tener en cuenta que, de manera interna, la equidad salarial hace que mejore de manera significativa
el clima laboral, ya que cuando los empleados sienten que son compensados de manera justa y equitativa,
aumenta su motivacion y satisfaccion en el trabajo. Esto no solo mejora la productividad, sino que también
trae consigo otros beneficios para la empresa, como la disminucidn de la rotacion del personal, haciendo que
los trabajadores valoren trabajar en un entorno donde se sienten valorados y respetados a partes iguales.
Ademas, las empresas que practican la equidad salarial son mads atractivas para la captacion del talento, ya
gue los trabajadores buscan cada vez mas organizaciones en las que haya comodidad y se les valore.

Como resumen de este subapartado, podemos ver que la realizacién de una auditoria salarial no solo es una
obligacion legal en muchos casos, sino que también se puede considerar como una inversion estratégica que
anade transparencia, equidad y éxito sostenible para la empresa que la realiza. La realizacién de estas
auditorias refleja el compromiso genuino de las empresas con la igualdad, generando en muchos casos
resultados positivos (Proteccion de Datos LOPD, 2024; Legal Services Abogados, 2024; Gobierno de Espafia,
2024).

4.2- Fomento del liderazgo femenino: mentorias y referentes

Impulsar a las mujeres hacia cargos de liderazgo es clave para avanzar en la igualdad de género dentro del
trabajo. Una de las estrategias mas efectivas para lograr esto y combatir, por tanto, un desafio al que se
enfrentan las mujeres, como lo es el techo de cristal, es a través de programas de mentoria o mentoring y la
identificacion de modelos a seguir (Speexx, 2024; Universidad Auténoma de Baja California, 2024).

Los programas de mentoria tratan de luchar contra los desafios que sufren las mujeres, como las altas
expectativas (a las mujeres lideres se les suele pedir mas que a los hombres en un puesto similar, llegando a
juzgar de manera mds dura los errores y haciendo florecer el sindrome del impostor, fendmeno psicolégico
por el que personas triunfantes tienen una sensacion de no merecer los logros que han conseguido, ademas
de tener un sentimiento de falsedad) (Vilchez-Cornejo et al., 2023), la falta de apoyo (muchas mujeres lideres
afirman que suelen sentirse aisladas, lo que les puede llegar a provocar a la larga burnout e insatisfaccion
laboral) y las dificultades en la conciliacidon de la vida laboral y familiar (Carrasquer et al., 1998; Gornick y
Meyers, 2003).

Por todo esto, el mentoring esta teniendo un papel cada vez mas importante para combatir este tipo de
desafios, porque proporciona a las mujeres el apoyo y la orientacién necesaria para poder superar las
dificultades que encuentran a lo largo de su vida laboral. Estos programas ayudan a las mujeres a desarrollar
habilidades de liderazgo, aumentar su confianza y enfrentarse y conllevar las complejidades del entorno
laboral (Speexx, 2024). Un ejemplo de un programa de mentoria es el proporcionado por la Universidad
Auténoma de Baja California (UABC), que ha demostrado ser efectivo, fortaleciendo el liderazgo femenino
dentro de su comunidad universitaria. Algunos de los beneficios de los programas de mentoria en el liderazgo
de las mujeres son la progresion de la carrera profesional, al ayudar a las mujeres a desarrollar las habilidades
y conocimientos necesarios para poder afrontar y ascender dentro de su carrera laboral. Ademds, también
impulsan con ello la diversidad y la inclusidn, al ayudar a mujeres con diferentes edades o procedencias, lo
que afiade un mayor nimero de perspectivas y puntos de vista (Speexx, 2024).

Por otro lado, los modelos a seguir juegan un papel crucial en la inspiracidon y motivacion de las mujeres para
aspirar a roles de liderazgo, ya que ver a otras mujeres en posiciones de poder y éxito puede romper los
estereotipos y barreras, mostrando al resto de las mujeres que es posible alcanzar altos puestos de
responsabilidad y reconocimiento (EmpowerTIC, 2023). Lideres como Ana Botin, presidenta ejecutiva del
Banco Santander, cuyo liderazgo ha sido clave para la modernizacién del banco y su compromiso con la
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sostenibilidad y la igualdad de género (Banco Santander, 2023), o como Irene Cano, directora general de
Meta (Facebook) en Espafia y Portugal, llevando a cabo un liderazgo que ha mostrado su capacidad para
liderar en un entorno altamente competitivo y en constante cambio.

La presencia visible de las mujeres en puestos de liderazgo en dreas como la politica, la tecnologia y los
negocios es clave para transformar las ideas sobre lo que implica ser lider. No solo demuestran que las
mujeres estan capacitadas para asumir responsabilidades importantes, sino que también enriquecen la toma
de decisiones con nuevas formas de pensar. Ademas, su ejemplo inspira a las jévenes a sofiar en grande y
confiar en que pueden lograr sus metas profesionales (EmpowerTIC, 2023).

4.3- Conciliacion trabajo-familia: politicas de flexibilidad laboral, licencias parentales etc.

La conciliacion entre el trabajo y la vida familiar es un elemento crucial para promover la igualdad de género,
mejorando consigo el bienestar de los empleados. Este concepto se refiere a la capacidad que tienen las
personas para equilibrar sus responsabilidades familiares y laborales, haciendo que sean capaces de cumplir
con las obligaciones del trabajo sin interferir en su vida personal. Por ello, las empresas, para poder lograr
este desafio al que se enfrentan las mujeres, deben tener politicas laborales flexibles, licencias parentales u
otros métodos para facilitar a sus empleados poder ocuparse de ambas responsabilidades (laborales y
familiares), ya que estas herramientas son esenciales para abordar este desafio, proporcionando a las
mujeres la capacidad de equilibrar sus roles profesionales y personales de manera mas efectiva (Carrasquer
et al., 1998).

Las politicas de trabajo flexible permiten a los empleados adaptar sus horarios y espacios laborales segun sus
necesidades personales y familiares. Este enfoque no solo favorece el bienestar del personal, sino que
también pueden aumentar su productividad y motivacién. Entre estas medidas destacan:

1- Elteletrabajo, que ofrece la posibilidad de desempefiar funciones desde casa. Esta modalidad se ha
vuelto muy popular en los ultimos afios a raiz de la pandemia de COVID-19, demostrando ser de gran
utilidad y efectividad para muchas empresas, ya que ofrece a los empleados una mayor flexibilidad
para que puedan gestionar su tiempo de manera mas eficiente, reduciendo asi los tiempos de
desplazamiento y permitiendo, por tanto, un mayor equilibrio entre trabajo y familia. El es una
politica flexible de gran utilidad para los empleados, pero en concreto para las mujeres, ya que, como
hemos visto en este proyecto, son ellas las que normalmente tienen mas dificultades para lidiar con
las responsabilidades familiares y laborales al mismo tiempo.

2- Los horarios flexibles son politicas en las que se deja el control de entrada y salida de la jornada
laboral a los empleados, siempre y cuando cumplan con el nimero total de horas requeridas. Esta
medida facilita la gestion de las responsabilidades familiares, como llevar a los nifios al colegio,
acompafarlos al médico, etc. Esta medida, al igual que la anterior, aumenta la satisfaccién laboral y
reduce el estrés que surge de las planificaciones que hay que hacer para poder cuadrar ambas
responsabilidades (Coco Esteban, 2024).

3- Lasemana laboral comprimida, es una politica que hasta la fecha no se suele aplicar tanto como las
dos anteriormente descritas (si bien algunos paises de nuestro entorno como Bélgica la incluyeron
en su ultima reforma laboral en 2022), pero que es también interesante de mencionar, ya que
permite a los empleados trabajar mas horas en menos dias. Un ejemplo de ello seria que los
trabajadores realizaran sus 40 horas semanales en 4 dias en vez de los 5 o 6 dias que suelen ser lo
habitual en la mayoria de los trabajos. Con esta politica, es cierto que trabajarian 2 horas mas cada
dia, pero les proporcionaria un dia libre adicional para que pudieran dedicar a su familia o a
actividades personales, haciendo que disfruten de un fin de semana mas largo (Compromiso RSE,
2024).
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4.4- Cultura organizacional inclusiva

La cultura organizacional inclusiva es un término que significa un conjunto de valores, creencias y practicas
compartidas dentro de una organizacién que tratan de promover y valorar la diversidad en todas sus formas,
haciendo que sus miembros se sientan seguros, respetados, valorados y apoyados. Este tipo de politicas
promueven un entorno en el que la diversidad, incluyendo las diferencias de género, se valora como un
recurso que enriquece la creatividad y fortalece la organizacién (Schein, 1980)

Fomentar una cultura organizacional inclusiva beneficia especialmente a las mujeres, al generar un entorno
en el que se sienten reconocidas y respaldadas. Esto contribuye a su compromiso y satisfaccion en el trabajo,
al tiempo que derriba barreras y prejuicios que han limitado su acceso a posiciones de desarrollo y liderazgo.
Promover la equidad permite a las empresas aprovechas plenamente el talento femenino, impulsando asi la
innovacion y la competitividad (Fundacion Diversidad, 2024).

En Espafia se han dado pasos hacia politicas mas inclusivas, aunque el camino hacia una igualdad real aun
continda. Segun lo dispuesto en el indice Europeo de Diversidad, Equidad e Inclusién (DEI) elaborado por
Ernst & Young (EY), solo el 7% de las empresas espafiolas estan realmente comprometidas a construir una
cultura diversa e inclusiva en el lugar de trabajo. A través de este indice, se evalla a las empresas de nueve
paises europeos, mostrando que Espaia estd en el puesto nimero dos con una puntuacién de 5,92 puntos
sobre 10. Sin embargo, esta puntuacion indica también que hay algunas razones por las que las empresas no
pueden ser completamente inclusivas, ya que hay algunas barreras como la falta de conciencia y educacién
sobre los beneficios de la diversidad, sesgos inconscientes, resistencia al cambio, etc., que impiden ese
cambio (EY, 2024).

Este porcentaje tan bajo de las empresas espafiolas que realmente estan comprometidas a construir una
cultura diversa e inclusiva en el lugar de trabajo refleja de nuevo las dificultades que tienen las mujeres para
poder alcanzar puestos de liderazgo, asi como mejorar su carrera laboral dentro de las empresas espafiolas.
Sin embargo, aquellas empresas que logran implementar una cultura inclusiva no solo benefician a las
mujeres, sino que también fortalecen su propia estructura organizacional, creando un entorno mds justo,
equitativo y productivo para todos sus empleados (Fundacién Diversidad, 2024).

5- EL PLAN DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

El plan de igualdad es un conjunto de medidas que adopta una empresa para poder alcanzar asi la igualdad
de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral, eliminando cualquier forma de
discriminacion por razén de género y mejorando el clima laboral, su imagen y rentabilidad. Este plan sera de
obligado cumplimiento para aquellas empresas que se encuentren en alguno de estos tres casos: empresas
gue tengan 50 o mas trabajadores, si el convenio colectivo aplicable a la empresa establece la obligacién de
tener un plan de igualdad o si asi lo determina la autoridad laboral, a través de un procedimiento sancionador
(Instituto de las Mujeres, 2021). En cuanto al marco normativo referente a este instrumento, nos
encontramos algunas normas como:

- Ley 3/2007 (LOI): esta norma es la encargada de regular y desarrollar el derecho de igualdad y la no
discriminacién entre hombres y mujeres que se establece en el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola (CE). Esta norma menciona las materias en las que se debe aplicar para la elaboracién y
aplicacion de los planes de igualdad (especificadas en el articulo 46 de la LOI), su transparencia en el
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momento de la implantacién y demas medidas especificas en materia de prevencién de acoso sexual
o por razén de sexo en el ambito laboral (Jefatura del Estado, 2007).

- Real Decreto 1615/2009: esta norma regula la concesién y utilizacidn del distintivo “Igualdad en la
empresa”, asi como todos los procedimientos y condiciones que se deben cumplir para su concesion.
Cualquier empresa, independientemente de su capital, puede solicitar este distintivo a través de las
convocatorias anuales del Ministerio de Igualdad. La concesion se llevara a cabo siempre y cuando la
empresa cumpla con los requisitos expuestos en el articulo nimero 4 de este RD. Tras cumplirlos, en
el Ministerio de lgualdad se constituird una Comisién Evaluadora que tendrda en cuenta si la
organizacién ha cumplido o no las actuaciones y medidas dirigidas a facilitar la conciliacion familiar
y laboral, la presencia paritaria de hombres y mujeres en cada una de las categorias profesionales y
la negociacién y adopcion de un plan de igualdad (Ministerio de Igualdad, 2009).

- Real Decreto Ley 6/2019: establece medidas urgentes para garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y ocupacidn. Este decreto, a través de lo
establecido en su articulo 1, modifico la Ley 3/2007, ya que esta modificacion amplié el nimero de
empresas que debian contar con un plan de igualdad a aquellas empresas de 50 o mas trabajadores.
Esta medida puede suponer un gran desbarajuste para las empresas, por lo que a esta modificacién
le acompafid una nueva disposicion transitoria de la LOI para que se aplicara de la siguiente manera
(Jefatura del Estado, 2019): Las empresas que cuentan con entre 151 y 250 empleados debian
hacerlo antes del 7 de marzo de 2020. Las que tienen entre 101 y 150 trabajadores contaban con un
plazo de hasta el 7 de marzo del 2021 y las de 50 a 100 empleados, antes del 7 de marzo de 2022.

- Por otro lado, la Ley Orgénica 2/2024 busca asegurar una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los consejos de administracion de las empresas que cotizan en bolsa. Siguiendo la
normativa europea (Directiva 2022/2381), establece que al menos el 40% de estos puestos deben
ser ocupados por le sexo menos representado. Si no se alcanza esta proporcion, las empresas deben
modificar sus procesos de seleccién para avanzar hacia una representacién paritaria (Jefatura del
Estado, 2024).

5.1- Obligatoriedad de adaptar un plan de igualdad.

Como hemos visto en el punto anterior, teniendo en cuenta la normativa vigente, las empresas que se
encuentran obligadas a realizar un Plan de igualdad son las empresas que tienen una plantilla igual o superior
a 50 trabajadores. Para este computo de trabajadores, segun lo indicado en el articulo 3 del Real Decreto Ley
6/2019, se considerara a toda la plantilla, independientemente del nimero de centros de trabajo o el tipo
de contrato que tengan los trabajadores (incluyendo los contratos fijos discontinuos, los trabajadores
puestos a disposicion y los contratos a tiempo parcial con independencia de las horas de trabajo). En cuanto
a los contratos de duracién determinada, se tendrdn en cuenta aquellos que hayan estado vigentes durante
los 6 meses anteriores al momento de hacer el cdlculo, computando por 1 trabajador mas cada 100 dias
trabajados o fraccién de esos contratos (Jefatura del Estado, 2019).

Ademas, esta norma exige verificar el nUmero total de empleados en la plantilla al menos el Ultimo dia de
junio y diciembre de cada afio. Si se alcanza el umbral de 50 o mas trabajadores, la empresa estara obligada
a elaborar, negociar e implantar un plan de igualdad con un periodo de vigencia que se haya acordado o, en
su defecto, durante 4 afios. En el caso de que la empresa pierda trabajadores y el umbral se sitle por debajo
de los 50, la empresa mantendra su plan de igualdad hasta el fin de su vigencia (Jefatura del Estado, 2019).
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5.2- Fases en la implantacion del plan de igualdad

El proceso para el disefio y elaboracién de un Plan de igualdad debe seguir estas fases en este orden,
dedicando a cada una de ellas el tiempo y recursos necesarios.

Fase 1 — Compromiso de la organizacion

Poner en marcha un Plan de Igualdad implica una fuerte responsabilidad empresarial, ya que su propdsito es
garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres (Ramo Herrando, 2019).

Para lograrlo, es clave que la empresa incorpore este principio en todas sus politicas internas, tratandolo
como un valor estratégico dentro de la gestion de personas. La empresa, por un lado, serd la responsable de
proporcionar todos los recursos necesarios para facilitar el diagndstico de la situacion real de la empresa (en
términos laborales) mediante una comunicacion clara con los responsables y la plantilla, mientras que, por
otro lado, serd la encargada de ofrecer la formacién especifica y necesaria en igualdad de trato a todos los
miembros de la organizacion, teniendo en cuenta a todos los trabajadores independientemente del cargo
gue ocupen (Gonzadlez Gémez, A. 2021).

Fase 2 — Comisidon de Igualdad

En esta fase se creard una Comisién Permanente de Igualdad en aquellas organizaciones que estén obligadas
a elaborar e implantar un Plan de igualdad, siendo esta comisién un eje de actuacién muy importante a la
hora de elaborar este Plan de Igualdad, ya que esta comisién ayuda a:

e Realizar un diagndstico

e Informar de forma periddica sobre las medidas que se van adoptando en la empresa

e Motivar al personal de la empresa a que participe en el proceso de elaboracién

e Proponer mejoras y promover el seguimiento y evaluacién del plan haciendo que se cumplan todos
los objetivos propuestos.

Teniendo en cuenta el articulo 5 del RD 901/2020, esta comisién se crearda de forma paritaria por la
representacién de la empresa y los representantes de los trabajadores, fomentando asi, una composicién
equilibrada entre hombres y mujeres. El nimero de miembros de la Comision de Igualdad dependera del
volumen y caracteristicas de la empresa, ya que, si la empresa tiene representacion legal de los trabajadores,
la Comisidn no podra superar las 13 personas de cada parte (empresa y trabajadores). En el caso de que la
empresa no cuente con la representacidn legal de los trabajadores, el nimero de cada parte sera de 6
(Gonzélez Gémez, A. 2021).

En cuanto a los plazos para la constitucién de la Comisidn se establecen en el articulo 4 de la misma norma,
en el que expone que para las empresas con 50 o mas personas trabajadoras, el plazo para elaborar el Plan
de Igualdad es de tres meses desde que se alcanza el umbral que hace obligatoria su elaboracién. En el caso
de los convenios colectivos, el plazo serd el que establezca el propio convenio y, si no se especifica, se tendran
dos meses posteriores a la publicacién de este para cumplir con la obligacion. Finalmente, si la autoridad
laboral fija un plazo en un acuerdo, ese sera el tiempo que se debera respetar.

Una vez definidos los integrantes de la Comisién Permanente de Igualdad, se deberd de redactar el
reglamento para que se determine cual va a ser el funcionamiento de este y se debera de levantar acta en
todas las reuniones que se realicen con el fin de dejar constancia de las negociaciones que se han llevado a
cabo (Gonzalez Gdmez, A. 2021).
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Fase 3 — Diagndstico

El diagnostico es un paso esencial en la elaboracién de un Plan de Igualdad. Consiste en analizar informacion
cuantitativa y cualitativa sobre la plantilla, diferenciada por sexo. Este estudio abarca la estructura
organizativa, los horarios laborales y otros factores clave para detectar posibles desigualdades. Su objetivo
es ofrecer una base sélida que permita definir acciones definitivas para garantizar la igualdad de
oportunidades. Sin este analisis previo seria dificil implementar acciones concretas y efectivas para corregir
las desigualdades detectadas, ya que a través de él permite a las organizaciones tener una visién clara sobre
el estado actual, en términos de igualdad de género (Dominguez Morales, 2020).

El diagnostico debera analizar al menos, las medidas expuestas en el articulo 46 de la LOI, aunque también
se deja la posibilidad de afadir otras acciones positivas, entendiéndose estas como las medidas especificas
que ayuden a corregir las desigualdades entre hombres y mujeres, siendo estas razonables y proporcionadas
(art. 11 LOI) cuando el diagnostico haya detectado algun tipo de discriminacién entre personas trabajadoras
(Gonzéalez Gémez, A. 2021).

Como sintesis, el diagnostico tiene varios objetivos clave (Dominguez Morales, 2020). En primer lugar, busca
recopilar informacién detallada sobre las caracteristicas de la empresa. Ademas, evalla los métodos de
gestion de los recursos humanos y su contribucién a la igualdad de trato y oportunidades. También se enfoca
en identificar posibles casos de discriminacién, tanto directa como indirecta. Finalmente, propone soluciones
para evitar cualquier situacion de discriminacion que se haya detectado.

Fase 4 — Disefio, aprobacion y registro del plan de igualdad.

A partir de los datos obtenidos en la fase 3, se deberan establecer las politicas de igualdad en todos los Planes
de lgualdad, ya sean voluntarios u obligatorios, con el fin de eliminar cualquier posible discriminacion en el
entorno laboral. Esto implica definir los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, que
estén alineados con las estrategias y prdacticas necesarias para abordar las desigualdades y necesidades de
mejora, identificadas en el diagnéstico. En cuanto a la comisién negociadora, esta sera la responsable de
disefiar las medidas del Plan, identificando las prioridades y recursos necesarios para su implementacion,
pudiéndose apoyar en expertos para que les asesoren si se requiriese (Gonzalez Gdmez, A. 2021).

Ademas, la normativa sugiere considerar diversas cuestiones al planificar las medidas a adoptar:

Imagen 2: Cuestiones a considerar a la hora de planificar las medidas a adoptar.
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Fuente: Ministerio de igualdad — Instituto de la mujer

Finalmente, la Comisidn Negociadora debera de negociar de buena fe todas las medidas adoptadas,
asegurando que se obtenga la mayoria entre las partes involucradas para aprobar y registrar el Plan de
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Igualdad. Una vez aprobado, es esencial que se comunique a toda la empresa la existencia del plan y su
contenido (Dominguez Morales, 2020).

Fase 5 — Implantacidn, evaluacién y seguimiento del Plan de Igualdad.

Una vez aprobado el Plan de lgualdad, se implementaran todas las medidas definidas para cada area de
actuacidén segun la planificacion establecida. El Plan tiene una vigencia de cuatro afios, salvo excepciones
como resultados desfavorables en el seguimiento y evaluacion, determinaciones de Inspeccién Laboral por
incumplimiento de requisitos legales o cambios en la estructura juridica de la empresa. El seguimiento y
evaluacion del Plan deben realizarse de forma paralela a su aplicacidn, con el fin de supervisar las acciones
adoptadas y prevenir situaciones de discriminacién. Ademas, es importante revisar periédicamente estas
medidas para ajustarlas, mejorarlas o retirarlas segln su efectividad (Jefatura del Estado, 2020)

La comisidn de Seguimiento, o las personas designadas, se encargara de estas tareas dentro de los plazos
establecidos en el calendario del Plan.

La Comision de Seguimiento, o las personas asignadas, sera responsable de llevar a cabo estas tareas
conforme a los plazos fijados en el cronograma del Plan. También deberd informar a la plantilla sobre los
resultados obtenidos y elaborar informes detallados del analisis realizado, distribuyendo la informacién a
través de los canales formales de comunicacién de la empresa, como reuniones informativas y tablones de
anuncios.

6 - ESTUDIOS DE CASO

6.1- Plan de igualdad en Banco Santander

En este subapartado, vamos a ver como una empresa espafiola como es el Banco Santander, implanté un
plan de igualdad en su empresa. Por poner un poco de contexto. Banco Santander, es uno de los principales
bancos de Espafia y del mundo, por ello se ha visto en la obligacidon de implementar un Plan de Igualdad con
el objetivo de promover la igualdad de género y la diversidad en su organizacién. Este plan, se centra en
garantizar la igualdad de oportunidades en todos los aspectos laborales, incluyendo la contratacion, el
desarrollo profesional, la retribucidn, la promocién y la conciliacién de la vida laboral y personal. Banco
Santander ha destacado en la promocidn de igualdad de genero dentro de su estrategia de Responsabilidad
Social Corporativa (RSC) priorizando la diversidad e inclusidon para impulsar la innovacidn y optimizar su
desempeiio. En 2023, presentdé su Plan de Igualdad 2023-2026, en concordancia con las directivas europeas
y estandares internacionales (Banco Santander, 2023)

El Plan de igualdad de Banco Santander busca asegurar un trato y oportunidades equitativas entre hombres
y mujeres en la empresa. Pretender incorporar la perspectiva de género en toda la cultura organizacional y
en la gestion de recursos humanos, garantizando ademds una remuneracion justa para trabajos de igual
valor. Entre sus metas estd promover una representacion equilibrada de ambos sexos en todos los niveles y
fomentar la corresponsabilidad en la vida personal, familiar y laboral. También se enfoca en prevenir el acoso
sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas que vulneren la dignidad y libertad sexual del personal
en el trabajo. Asimismo, el plan promueve los derechos de las mujeres victimas de violencia de genero
facilitando medidas adicionales que contribuyan a su proteccidon y a mejorar su situacion.

Entre los objetivos especificos cualitativos se encuentran promover la defensa y aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades de acceso a todos
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los niveles y estableciendo medidas que favorezcan la presencia de mujeres en puestos infrarrepresentados.
El Plan incluye la promociéon de acciones formativas que fomenten el desarrollo de habilidades y
competencias sin sesgos de género. Ademds, contempla programas especificos para mujeres, con el fin de
fortalecer sus capacidades directivas y facilitar su acceso a puestos de mayor responsabilidad. Por otro lado,
busca conciencia a todo el personal sobre la igualdad de oportunidades y la no discriminacién, incluyendo la
formacidn dirigida especialmente a quienes ocupan cargos de direccidén y gestidn de equipos. Otros objetivos
incluyen tener en cuenta la variable de género en la salud laboral, esto significa, que el plan persigue
garantizar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y elaborar un nuevo protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo, luchar contra la violencia de género, facilitar el equilibrio entre la vida profesional y familiar,
y consolidar una cultura que asegure la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. (Banco
Santander, 2024).

Para alcanzar estos objetivos, se han desarrollado una serie de medidas concretas en diversas areas de
actuaciodn, y estas son algunos ejemplos de algunas de ellas:

- En el drea de seleccion y contratacion, se han implementado medidas como la utilizacién de ofertas
de empleo basadas en informacidn técnica y objetiva, la formacidn y sensibilizacién del personal de
seleccion en igualdad de oportunidades, y la priorizacidn de la contratacion de personas del sexo
menos representado en igualdad de condiciones. También se ha determinado que en las
candidaturas para puestos directivos debe incluirse al menos una mujer, asi como la adopcién de un
lenguaje inclusivo en todas las ofertas de empleo.

- En cuanto a la clasificacidon profesional, el objetivo es integrar al menos 200 mujeres en niveles
salariales mas altos y elevar la proporcidon femenina en cargos de direccién en oficinas. Ademas, se
mantendrd informada a la Comisién de Seguimiento sobre el progreso en la representacion de
mujeres y hombres en los diferentes niveles laborales.

- Eneldrea de promocidn profesional, se mantendran procedimientos y politicas objetivas basadas en
mérito y capacidad, y se dara preferencia a mujeres en condiciones de igualdad de idoneidad y
competencia en niveles donde no exista representaciéon equilibrada. También se realizara un
seguimiento de la carrera profesional de mujeres que participen en programas especificos de
desarrollo del talento femenino.

- En el area de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, se ha revisado el protocolo actual y
se ha elaborado un nuevo protocolo para la prevencion y erradicacién de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, en los términos del articulo 48 de la Ley
Organica de Igualdad. Ademas, se difundiran acciones de sensibilizacién, informacion y formacién en
materia de prevencién frente a situaciones de violencia sexual, incluyendo informacién sobre el
protocolo de denuncias de acoso sexual. La informacion relativa al protocolo se mantendra de forma
permanente en un espacio especifico dedicado a igualdad dentro de la intranet corporativa.
Asimismo, se informara periédicamente a la comisidon de seguimiento sobre la cantidad de casos
gestionados mediante dicho protocolo, asi como sobre las medidas adoptadas tras las
investigaciones correspondientes (Banco Santander, 2024).

Como se ha mostrado, Banco Santander ha logrado unir el compromiso con la igualdad salarial y la
responsabilidad social, avanzando en la reduccién de brechas de género y aumentando la presencia femenina
en todos los niveles de la empresa. Su Plan de Igualdad no solo ha fortalecido la cultura organizacional, sino
gue también impulsa la competitividad al atraer talento diverso y fomentar la innovacién (Banco Santander,
2024).
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6.2- Incremento de la representacion femenina en roles de creacién de contenido de Netflix

Netflix, es una de las plataformas de streaming mas grandes del mundo, siendo la pionera en la creacién de
contenido para su plataforma. Sin embargo, al igual que muchas otras industrias del entretenimiento, recibia
criticas acerca de la baja representacién femenina en puestos clave dentro de la produccién y creacién de
contenido, especialmente en roles creativos, es decir puestos como el de director, productor o guionistas
(Bajaria, 2023; Netflix, s.f.-a). Es cierto que Netflix, ha logrado un progreso notable en términos de diversidad
racial y cultural en su contenido, reconocié que la brecha de genero seguia existiendo en el ambito creativo
(Netflix, s.f.-b). De hecho, las mujeres representaban solo una pequefia fraccidén de los profesionales que
ocupaban roles de alto nivel y esta falta de diversidad de genero se reflejaba en el tipo de contenido que
habian producido.

Es por todo ello, que Netflix, lanzo en 2022 una iniciativa especifica para promover la igualdad de género en
roles creativos dentro de la compaiia y en las producciones de contenido. Esta iniciativa incluye
principalmente las siguientes medidas:

- Fondo de apoyo para creadoras: Netflix establecié un fondo que brinda apoyo financiero y recursos
a mujeres directoras, productoras y guionistas. Este fondo financia proyectos liderados por mujeres
y ofrece acompafiamiento, como asesoria creativa y mentoria, con el propdsito de eliminar las
barreras econémicas que tradicionalmente han limitado sus oportunidades (Bajaria, 2023).

- Incentivos para productoras y estudios liderados por mujeres. Netflix establecid alianzas estratégicas
con estudios de cine y productoras lideradas por mujeres, como Women in film o Reframe entre otras
que priorizan la igualdad de género en sus equipos. Al asociarse con estos estudios, Netfix asegura
qgue las mujeres no solo estén representadas en el contenido, sino también en los equipos de
produccién y direccién (Netflix, s.f.-a).

- Evaluacion de diversidad en la contratacidn. En los ultimos afios, Netflix implemento un sistema
interno de evaluacidn de diversidad para todas sus producciones, incluido un proceso que permite
gue todos los proyectos sean evaluados seglin su compromiso con la inclusién de mujeres en roles
de liderazgo y creacion a través de un enfoque de equidad de género, esto hace que se garantice que
las mujeres tengan la misma oportunidad de ser elegidas para los roles claves (Netflix, s.f.-b).

- Compromiso con la igualdad salarial. Netflix asumié el compromiso de asegurar la igualdad salarial
para todas las mujeres en la empresa y en sus producciones. También se comprometié a revisar los
contratos de sus empleadas para identificar y eliminar cualquier brecha salarial de género.

Gracias a estas medidas, Netflix a conseguido progresos importantes para aumentar la presencia de mujeres
en roles creativos y en la produccidn de contenidos. A continuacidn, se presentan algunos de los resultados
obtenidos:

- Aumento de la participacién femenina en roles creativos: desde 2022, Netflix ha registrado un
crecimiento del 25% en la presencia de mujeres en cargos de direccion y de produccién en sus
producciones originales. Este avance es significativo frente a afos previos, donde la representacion
femenina en estos puestos oscilaba entre el 20 y el 25 %.

- Exito de proyectos liderados por mujeres. Varios proyectos liderados por mujeres, impulsados por el
fondo y el apoyo de mentoria de Netflix, recibieron un reconocimiento critico positivo. Producciones
como The Queens Gambit o The chair (que tienen como productora a una mujer) tuvieron un éxito
rotundo (Netflix, s.f.-a).
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- Mayor visibilidad para las mujeres de diversas culturas y origenes. Netflix ha logrado asegurar que
las mujeres de diversas etnias y origenes culturales sean representadas en roles creativos destacando
historias que no solo reflejan el género. La serie Los Bridgerton producida por Shonda Rimes, es un
ejemplo claro de que la inclusion cultural puede ir de la mano con el empoderamiento de las mujeres
(Netflix, s.f.-b).

- Fortalecimiento del compromiso publico. Netflix ha sido muy abierto sobre sus esfuerzos para
mejorar la igualdad de género en la industria. A través de informes publicos y colaboraciones con
organizaciones lideradas por mujeres, ha mantenido la transparencia activa sobre sus metas y
avances, lo que ha permitido mantenerse a la vanguardia en términos de diversidad e inclusion en la
industria del entretenimiento.

7-EL FUTURO DE LA INCLUSION FEMENINA EN EL AMBITO LABORAL

El camino hacia una mayor inclusién de las mujeres en el mercado de trabajo estd condicionado por cambios
sociales y tecnoldgicos que pueden abrir grandes oportunidades o, por el contrario, traer nuevos retos. Con
la evolucidn del empleo, impulsada por la digitalizacién y automatizacién, las mujeres enfrentaran tanto
posibilidades renovadas como obstdculos que aun persisten. A continuacién, se analizardn algunas de las
tendencias emergentes que influiran de forma decisiva en el futuro de la participacion de las mujeres en el
entorno laboral.

La transformacion digital y las nuevas oportunidades para las mujeres que traen consigo la revolucién digital,
estd creando un nuevo panorama global, que afecta tanto a la naturaleza de los trabajos disponibles como a
las habilidades requeridas para desempefiarlos. Es por ello por lo que la digitalizacién presenta una doble
oportunidad para las mujeres ya que, por un lado, pueden crear nuevas oportunidades laborales en sectores
emergentes y, por otro lado, la posibilidad de superar barreras histéricas de las que las han excluido de
determinadas dreas del mercado laboral. (Barria et al., 2016).

Uno de los factores clave para que las mujeres puedan aprovechar las oportunidades generadas por la
digitalizacion es su acceso a la educacién y formacién de habilidades digitales, ya que las tecnologias estan
creando empleos en sectores como tecnologias de la informacidn, inteligencia artificial, ciberseguridad... que
tradicionalmente han sido dominados por hombres. Sin embargo, seglin la UNESCO (2022), solo el 35% de
los estudiantes de las dreas STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas) son mujeres, lo que limita
su capacidad para acceder a los nuevos trabajos digitales que estan surgiendo. Es por ello por lo que se estan
creando diversas iniciativas para abordar esta disparidad y fomentar el interés de las mujeres en carreras
tecnoldgicas, como es el caso de la organizacién Girls Who Code que impulsa programas educativos para
animar a las mujeres a ingresar en el mundo de la programacion y tecnologia y poder optar a estas
oportunidades tecnoldgicas laborales (ONU Mujeres).

Ademas de la formacidn en habilidades digitales, la economia digital también esta creando nuevas formas
de trabajo que sean mds accesibles y cdmodas para las mujeres, sobre todo para aquellas que se enfrentan
a barreras que le impiden trabajar en el mercado laboral tradicional debido a las responsabilidades de
cuidado de sus hijos o falta de flexibilidad laboral para conciliar la vida laboral y familiar. La economia digital
estd impulsada en gran medida por plataformas de trabajo remoto o freelance (modalidad laboral en la que
una persona ofrece sus servicios profesionales de manera autdnoma sin estar vinculada de forma
permanente a una empresa) que permiten a las mujeres acceder a una variedad de proyectos como la
programacion, disefio grafico y demas trabajos que requieran el uso de tecnologias para su desarrollo. Es por
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ello, por lo que este tipo de trabajos podrian verse especialmente beneficiosos para las mujeres,
permitiéndoles mejorar sus responsabilidades profesionales y familiares (OIT, 2025).

Un informe de la OIT (2022) revela que las mujeres tienen mas probabilidades que los hombres de
beneficiarse del trabajo remoto, ya que pueden organizar su tiempo y trabajar desde casa, eliminando como
he mencionado con anterioridad las barreras relacionadas con la conciliacién de la vida laboral y familiar y
permitiéndoles ganar un salario sin tener que enfrentarse a restricciones de los trabajos convencionales de
jornada completa o presencial.

El emprendimiento digital también estd ofreciendo nuevas oportunidades a las mujeres ya que crear un
negocio online suele ser mds barato y accesible en comparacién con los negocios tradicionales. Muchas
mujeres estan aprovechando este entorno para crear tiendas online entre otros servicios. Segun un informe
de McKinsey & Company (2022) las mujeres tienen mas posibilidades de emprender en el mundo digital que
en otros sectores y esto es debido a que pueden utilizar herramientas como el marketing digital y las redes
sociales para llegar a mas personas y vender sus productos o servicios a nivel mundial, haciendo que crezcan
rapidamente y acceder a mercados globales otorgandoles mas oportunidades de éxito y autonomia
(EmpowerTIC, 2023).

Aunque el emprendimiento digital ofrece grandes oportunidades para las mujeres, también enfrenta ciertos
desafios que pueden dificultar su acceso o éxito en este campo.

- La brecha de género en la tecnologia, porque, aunque si bien es cierto que ha habido avances, la
brecha de género en la industria tecnolédgica sigue existiendo. Las mujeres tienen menos
representacion en puestos tecnoldgicos y para conseguir que las mujeres se integren de manera mas
equitativa, es fundamental fomentar una cultura inclusiva en la tecnologia, que anime a las mujeres
a no solo participar sino a ocupar posiciones de liderazgo en estos sectores (Garcia Blaya, 2023).

- Los estereotipos de género que a menudo las mujeres enfrentan y que las desaniman a entrar en
sectores consideraros “masculinos” como la ingenieria y la programacion. Superar estas barreras
culturales es esencial para garantizar que las mujeres no solo se incorporen a la economia digital,
sino que puedan destacar en ella (Castillero Mimenza, 2017).

Como conclusidn de este apartado puedo sacar que la transformacion digital presenta una oportunidad Unica
para mejorar la inclusién de las mujeres en el mercado laboral. A través de la capacitacion en habilidades
digitales, el acceso a nuevos trabajos flexibles y el emprendimiento digital, las mujeres pueden superar
muchas de las barreras histdricas que han limitado su participaciéon en sectores bien remunerados. Sin
embargo, para que estas oportunidades se desarrollen y se traduzcan en una inclusién real de las mujeres en
el mercado laboral, sera necesario abordar los nuevos desafios emergentes. Es por ello por lo que el futuro
de la inclusién de las mujeres en la economia digital depende en gran medida de politicas publicas efectivas,
programas educativos inclusivos y el esfuerzo conjunto para cerrar la brecha digital de género (ONU Mujeres,
2024).

8- CONCLUSIONES

La inclusion en el ambito corporativo es un tema de vital importancia que requiere un enfoque variado y
sostenido. A lo largo de este trabajo, he analizado los desafios a los que se enfrentan las mujeres en el
entorno laboral, las estrategias y buenas practicas para promover la igualdad de oportunidades y la equidad
de género, asi como el impacto de los planes de igualdad en las empresas. También he identificado algunos
desafios, tanto estructurales como culturales que contintan limitando ascender a las mujeres en sus puestos
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de trabajo y a condiciones laborales equitativas. Sin embargo, es crucial no solo reconocer estos obstaculos,
sino también reflexionar sobre cémo afectan a las mujeres en su vida diaria y en su desarrollo profesional.

Desde una perspectiva critica, es evidente que las politicas y estrategias que utilizan ahora son de ayuda,
pero normalmente no suelen abordar el nicleo del problema de la desigualdad de género. Las barreras
invisibles, los sesgos conscientes e inconscientes siguen siendo obstaculos significativos que requieren un
cambio cultural mucho mas amplio y sostenido a lo largo del tiempo. La implementacién de planes de
igualdad y politicas inclusivas debe de ir acompanadas de un compromiso real por parte de las organizaciones
y con la intencidon de transformar sus culturas internas, desafiando asi las normas tradicionales que
perpetuan la desigualdad.

Personalmente, este estudio ha reforzado mi conviccidn de que la igualdad de género no es solo una cuestion
de justicia social, como normalmente se suele decir que es, sino también una necesidad obligatoria para
poder llegar a construir y conseguir un desarrollo sostenible y la competitividad empresarial. Las empresas
gue se propongan y consigan transformar sus culturas internas, crearan entornos inclusivos y equitativos que
no solo mejoraran la satisfaccion y el bienestar de sus empleados, sino que conseguiran posicionarse mejor
para conseguir innovar, prosperar y conseguir ventajas competitivas en un mercado global que cada vez es
mas dindmico e incierto.

Una cosa que me llamé mucho la atencidn es el estudio que se llevd a cabo por la DGVG, sobre el acoso que
sufren las mujeres en entornos laborales, es para reflexionar, ya que son experiencias e historias que
soportan en sus puestos de trabajo y que al final es un signo de que la discriminacidn persiste en los entornos
laborales. Es por ello y de crucial importancia que tanto hombres como mujeres se conviertan en aliados en
la lucha por igualdad de género, reconociendo que la equidad no solo beneficia a las mujeres, sino que
también mejoraria la sociedad en su conjunto.

En este contexto, es importante destacar que la igualdad de género no solo se trata de implementar politicas
normativas, sino también intentar de fomentar una cultura organizacional que valore y promueva la
diversidad. Es por todo esto, que las empresas deben adoptar un enfoque que sea proactivo, que se
adelanten al futuro y que identifiquen y eliminen de forma precoz las barreras que impiden el avance de las
mujeres, incluyendo en este enfoque también, la revisidén en todos sus procesos de seleccion, promocion y
evaluacidén del desempefio. Por otro lado, y no menos importante, es esencial proporcionar la formacién y
sensibilizacion sobre los sesgos inconscientes y la importancia de la diversidad en el lugar de trabajo.

Como ejemplo de estas politicas normativas hemos visto y analizado, estudios de caso como el Plan de
lgualdad en Banco Santander y el incremento de la representacion femenina en los roles de creacion de
contenido de Netflix. Muestran ejemplos exitosos de cdmo las empresas pueden implementar estrategias
efectivas para promover la igualdad de género. Banco Santander ha demostrado que es posible combinar el
compromiso salarial con la sostenibilidad social, trabajando activamente para reducir las desigualdades de
género y aumentar la representacion femenina en todos los niveles de organizacion. Por su parte, Netflix ha
implementado iniciativas especificas para promover la igualdad de género en los roles creativos, logrando
un aumento significativo en la participacion femenina en puestos de direcciéon y produccion.

La digitalizacion y la inteligencia artificial, como tendencias emergentes, presentan tanto oportunidades
como desafios para la igualdad de género. Por un lado, estas tecnologias pueden facilitar la implementacion
de politicas de igualdad y ofrecer nuevas oportunidades de empleo para las mujeres. Por otro lado, existe un
riesgo, siendo este muy importante ya que en funcidon de cémo se usen estas herramientas, puede hacer que
se perpetien o incluso se agraven las barreras y desigualdades hacia las mujeres. Por todo esto es
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importantisimo que tanto las empresas como sus responsables en este tipo de politicas, consideren factores
en el desarrollo e implementacion de estrategias que promuevan la igualdad de género con estas
herramientas.

Como broche final en este apartado, me gustaria hacer una reflexién acerca de que, si bien es cierto que se
han logrado avances significativos en la lucha por la igualdad de las mujeres, el camino que aun queda por
recorrer para conseguir esta igualdad es largo y lleno de desafios. Con este trabajo no solo he querido aportar
un analisis detallado de estrategias efectivas, sino también intentar promover un pensamiento de reflexién
critica y personal sobre nuestro papel en la consecucion de un entorno mas justo e inclusivo. La verdadera
transformacion como he dicho y expuesto a lo largo del trabajo es un esfuerzo colectivo y continuo, y es
nuestra responsabilidad, como individuos y como sociedad. En ambos casos, debemos seguir trabajando
hacia un futuro donde la igualdad de género sea una realidad tangible. Por todo lo expuesto, ¢Te has
preguntado alguna vez por qué, a pesar de los avances, las mujeres siguen enfrentando obstaculos en el
mundo laboral?
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