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En 2023, Espafia ha conseguido por tercer afio consecutivo un significativo avance al
alcanzar el 38% de los puestos de alta direccion desempenados por mujeres, dos puntos
mas que el afno anterior y situdndose asi en una posicién ventajosa para cumplir con el
objetivo marcado por Naciones Unidas para 2025, establecido en el 40%. Esta es una de
las principales conclusiones de la 19? edicién del informe “Women in Business 2023",
uno de los mas longevos del mundo en esta materia, que realiza la firma de servicios
profesionales Grant Thornton. Ademas, el informe destaca que Espana consigue asi el
porcentaje mas alto en su serie historia situdndose como el segundo pais europeo (sélo
por detras de Irlanda) con un mayor porcentaje de mujeres directivas y alcanza el puesto
nimero 11 del ranking a nivel mundial. Este buen dato también destaca en comparacién
con el 32% alcanzado tanto a nivel europeo como global y que denotan un estanca-

miento con respecto al afio 2022.

Con el objetivo de mejorar estos datos, y coin-
cidiendo con la celebracién del Dia Internacional
de la Mujer, el Consejo de Ministros del Gobierno
Espafiol, aprobd el Anteproyecto de Ley Orgd-
nica de Representacién Paritaria de Mujeres y
Hombres en los Organos de Decisidn, que ga-
rantizard su igualdad efectiva en la politica, la ad-
ministracién y las empresas.

La vicepresidenta primera y ministra de
Asuntos Econémicos y Transformacion Di-
gital, Nadia Calvifio, incidic en que la norma
“garantiza la participacién de las mujeres en los
drganos de decisién, rompe el techo de cristal
en los dmbitos publico y privado, y consolida a
Espafia como uno de los pafses mds avanzados
en igualdad de género a nivel mundial’. En este
sentido, la vicepresidenta Calvifio recordd que la
futura ley responde a una directiva comunitaria
sobre la materia y establece el objetivo del 40%
de participacién femenina en los drganos de di-
reccién publicos y privados.

De acuerdo con este anteproyecto de ley, las
sociedades cotizadas deberdn asegurar que sus con-
sejos de administracién tengan al menos un 40% de
consejeras antes de | de julio de 2024. Fn los pues-
tos de alta direccién, deberdn ajustar los procesos
de seleccidén para que se alcance ese objetivo. La vi-
cepresidenta primera recordd que, en la actualidad,
la presencia de mujeres en los consejos de este tipo
de sociedades no llega al 30% y estd por debajo del
20% en los puestos de alta direccidn.

La nueva regulacién se aplicard también a las
grandes empresas no cotizadas, que son aquellas
con més de 250 trabajadores o una cifra anual de
negocios de mds de 50 millones de euros. Estas
compafifas lendrdn un plazo adicional, hasta julio
de 2026, para cumplir con la norma.

Hacia la paridad de género

El sector farmacéutico es uno de los mds avanza-
dos en cuanto a la presencia de mujeres en pues-
tos de liderazgo.Tal y como cuenta la directora
ejecutiva de Recursos Humanos de MSD en
Espafia, Maricarmen Méndez, "se ha avanzado
mucho en el liderazgo femenino en los dltimos
afios y, especialmente, en el dmbito de la industria
biofarmacéutica, donde hemos sido proactivos en
el desarrollo e incorporacion a nuestros equipos
de talento femenino. En nuestro sector, las mu-
jeres tenemos un rol critico y muy importante
aportando diversidad e innovacién, lo que nos
convierte en un sector idéneo para alentar a las
grandes empresas y a otras industrias a contribuir
a eliminar la brecha de género en puestos direc
tivos en Espafia’.

Muestra de ello es que entre los mds de
1.000 profesionales de MSD en Espafia, el 64%
son mujeres y, actualmente, el Comité de Di-
reccion estd formado por un 76% de mujeres.
“"Fomentamos la diversidad en absolutamente
todas sus formas posibles y esta diversidad pro-
duce un enriguecimiento que, sin duda, lleva a la
innovacién.Y la clave estd en generar el entorno
cultural de inclusién para que toda esa diversi-
dad pueda expresarse. El talento, la diversidad
y la integridad de nuestros empleados son eje
central del éxito de nuestra compafifa’, afiade
Maricarmen Méndez.

En una situacién similar se encuentra Lilly.
“Entendemos que a medida que aumentamos
el ndmero de mujeres en nuestra compafiia en
puestos de liderazgo, nos posicionamos mejor
para aumentar la diversidad de nuestros ensayos
clinicos, impulsar la innovacdén y comercializar
nuestros medicamentos de manera responsable”,

En 2023, Espafa ha
conseguido alcanzar el
38% de los puestos
de alta direccién
desempefiados por
mujeres

afirma la directora de Asuntos Corporativos
de Lilly, Teresa Millan.

Por ello, a nivel global, la compafifa ha puesto
en marcha cuatro estrategias: conseguir la acepta
cién de esta realidad por parte de los altos cargos
desde el principio; hacer una investigacién interna
para entender por qué no habfa lantas mujeres
en puestos de liderazgo; compartir de forma
transparente y amplia los resultados con nuestros
colaboradores; y modernizar nuestras précticas
de gestién del talento -sobre todo trabajando en
la eliminacion de sesgos inconscientes y conscien-
tes en nuestras practicas de contratacidn, gestion
y ascensos- y de formacidn, potenciando las char-
las sobre liderazgo inclusivo. En palabras de Teresa
Milldn, “‘el proceso, iniciado ya hace unos afios, ha
tenido un gran impacto, pues se ha conseguido
aumentar el ndmero de mujeres que trabajan en
posiciones de liderazgo en Lilly a nivel mundial del
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IMMA CATALA,
responsable global de Culturay
Compromiso en BBVA

“Somos cada vez mas

conscientes de que es
imposible

innovar y crecer si no

contamos con una

plantilla diversa y con

talento”

[ c——

38% al 419, mientras que el nimero de mujeres
que dependen directamente de nuestro CEO
aumenté del 31% al 43%. Asimismo, la mitad de
los presidentes de nuestras Unidades de Negocio
ahora son mujeres’.

El sector financiero ha sido histdricamente,
un sector masculinizado y cuenta con un 16,7%
de mujeres en los cargos mds altos, frente al
35,6% de media del resto de sectores, pese a que
éstas representan mds del 54% de las plantillas.
Poco a poco se va equilibrando la balanza entre
hombres y mujeres en los consejos de adminis-
tracion de las entidades financieras espafiolas. Asf
se desprende de la segunda edicién del "EY Eu-
ropean Financial Services Boardroom Monitor”,
que concluye que el porcentaje de mujeres en los
consejos de administracién de la banca espafiola
aumentd el afio pasado hasta el 40%, tres puntos
mds que en el 2021.

Tal y como cuenta la responsable global
de Cultura y Compromiso en BBVA, Imma
Catala, "las empresas somos cada vez mds cons-
cientes de que es imposible innovar y crecer si no
contamos con una plantilla diversa y con talento.
Y por eso trabajamos por incorporar y retener el
mejor talento femenino. En BBVA llevamos mucho
tiempo avanzando de manera decidida en la diver-
sidad de género y el pasado afio hemos querido
fijar un objetivo ambicioso, concreto y medible
para mostrar nuestro compromiso: llegar al 35%
de mujeres en puestos directivos en 2024,

Para lograrlo, el banco ha puesto en marcha
diferentes iniciativas agrupadas en tres grandes

LUCIA PRIETO SANZ,
subdirectora de Desarrollo
de Personas de Correos

“Trabajamos, desde
hace muchos afos,
para ampliar la
presencia de mujeres
en puestos de
liderazgo a través de
diferentes iniciativas”

dreas. La primera linea de trabajo se centra en la
eliminacién de sesgos inconscientes en los pro-
cesos. Para ello estd siendo fundamental la apli-
cacién de la regla de Rooney, que exige que al
menos la mitad de los candidatos finalistas para
puestos internos sean mujeres, Adicionalmente,

MARTA SEMPERE,
VP People & Culture Iberia de CCEP

“Nuestra ambicion es
contribuir a fomentar
la igualdad de género
dentro de nuestra
compania y en las
comunidades en las
que operamos”

el banco ha mejorado la redaccién de las ofer
tas de empleo, utilizando un lenguaje inclusivo. La
segunda linea de trabajo estd destinada a ayudar
a visibilizar el talento femenino dentro de BBVA.
Contamos con un ambicioso programa llamado
Yo soy Talento Femenino' mediante el cual so-
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mos capaces de identificar a las companieras de
BBVA con mayor potencial y las acompafiamos
en su carrera con programas especificos de for-
macién, mentoring, coaching... y les ayudamos a
crear una red de networking. La tercera de las Ii-
neas de trabajo es una serie de iniciativas para
igualar las oportunidades profesionales de hom-
bres y mujeres. En este sentido, tenemos medi-
das de conciliacidn, la flexibilidad que otorgan los
nuevos modelos de trabajo, iniciativas para asegu-
rar la desconexién digital y hemos impulsado la
corresponsabilidad familiar:

CaixaBank contribuye activamente al desa-
rrollo del talento y al empoderamiento de todas
las personas. La entidad cree que la gestién y pro-
mocién activa de la diversidad y la inclusién les
hace mds competitivos, mds sostenibles, mds jus-
tos e innovadores, y contar con una buena cante-
ra de directivas hace que esto se traslade a resul-
tados positivos en la alta direccién. De este modo,
fuentes corporativas de CaixaBank destacan
que la entidad “cuenta con un Plan de Igualdad
para fomentar los principios de igualdad de opor-
tunidades y diversidad de los equipos de trabajo,
potenciar la presencia de mujeres en posiciones
directivas y reforzar las medidas de conciliacién
de la vida personal y profesional. Ademds, cuenta
con el programa de diversidad e inclusién VWenga-
ge, un proyecto transversal desarrollado por per-
sonas de todos los dmbitos de la entidad basado
en la meritocracia y en la promocién en igualdad
de oportunidades, que trabaja para fomentar la
inclusién y visualizar la diversidad en todas sus

dimensiones: de género, funcional, generacional,
LGBTI, cultural... e incluye medidas tanto a nivel
interno como externo’.

Precisamente, con el objetivo de mejorar la
presencia de mujeres en puestos de liderazgo,
Banco Santander ha puesto en marcha diferen-
tes acciones como impartir formacién obligatoria
en Diversidad e Inclusién y sesgos inconscientes
en puestos de direccidn; revisar todos los pro-
cesos de Recursos Humanos para garantizar la
meritocracia; apoyar a la red interna de mujeres
Santander Women Network, que cuenta ya con
mds de 7.000 seguidores, entre hombres y mu-
jeres; garantizar la inexistencia de sesgos en los
momentos importantes de la vida profesional
(valoracién de desempefio, promociones, etc.); asi
como garantizar la presencia de mujeres en las
candidaturas de seleccién e incluso armar pane-
les de entrevistas formadas por personas diversas
para puestos directivos. Tal y como afirma la res-
ponsable de Diversidad, Equidad e Inclusién
de Banco Santander, Ana lrusta, ‘todas estas
acciones, orientadas a concienciar y a tener pro-
cesos meritocrdticos e inclusivos, han contribuido
a la mejora de la presencia de las mujeres en el
mds alto nivel, con un aumento de casi 9 puntos
porcentuales desde 2008, La estrategia de San-
tander, incluye ademds acciones para la inclusién
de otros colectivos con poca representacion’.

Equipos balanceados
Desde su fundacién, el Grupo Nestlé ha estado
comprometido con la igualdad de oportunidades

Espafa es el sequndo pais
europeo, sélo por detras
de Irlanda, con
un mayor porcentaje de
mujeres directivas

entre mujeres y hombres, y asf se refleja en nues-
tra cultura y las diferentes politicas de la organi-
zacién. En Espafia, existe en términos generales
un reparto equilibrado entre hombres y mujeres.
“Nuestra plantilla estd compuesta por un 59% de
hombres y un 41% de mujeres, A nivel de pues-
tos ejecutivos y mandos intermedios el 49,2% ya
estdn ocupados por mujeres’, explica el respon-
sable de Talento y Transformacién Cultural
de Nestlé Espafia, Juan Gelves.

No obstante, Juan Gelves pone el foco en el
liderazgo femenino en las dreas de fabricacién al
explicar que "“a nivel de fdbricas, en octubre del
afio pasado alcanzamos un gran hito, la igualdad
de género en el liderazgo de nuestros centros
de produccidén. Asfi pues, la mitad de los diez cen-

ROSA BELTRAN,

directora de Talento de DKV Seguros

TERESA MILLAN,

directora de Asuntos Corporativos de Lilly

“El compromiso que
hemos asumido es
que el 40% de
los puestos directivos
estén ocupados por
mujeres en 2025"

“Las politicas de Lilly
Espafa se basan en
principios tales como
la igualdad,
la no discriminacién
y el respeto a la
diversidad”
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Las sociedades cotizadas
deberan asegurar que sus
consejos de administracion
tengan al menos un 40%
de consejeras antes de
1 de julio de 2024

tros con los que contamos en Espafa estdn diri-
gidos por mujeres. Todo esto es un fiel indicativo
de que el trabajo que venimos realizando des-
de hace afios va dando resultados, asegurando
que el talento femenino existe en los distintos
negocios y dreas de la compafifa e impulsando
sus carreras profesionales. De esta forma, Nestlé
continda fortaleciendo el compromiso existente
para mejorar el equilibrio de género”.

Danone apuesta firmemente por fomentar la
igualdad y la diversidad en todos los departamen-
tos de la compafifa. Actualmente en las oficinas
centrales un 52% de los roles son ocupados por
muijeres, y su representatividad en las posiciones
de alta responsabilidad es de un 45%. Es muy no-
toria también la representacion del talento feme-
nino en dreas donde su presencia es menor, como

en la ciencia y en la investigacién. Concretamente,
en Danone, el 64% de las posiciones relacionadas
con estas materias las ocupan mujeres. En pala-
bras de la responsable de Gestién de Talento,
Diversidad y Employer Branding en Danone
Iberia, Vanesa Berrido, "la comparifa ha trabaja-
do para alcanzar la paridad en todos los niveles de
management y direccidn, el acceso y la igualdad de
oportunidades, un ecosistema de talento en el que
no hay brecha salarial, y una cultura que impulsa
la inclusién de la diversidad en todas sus formas
como fuente de riqueza’’.

El ocio y turismo es otro sector paradigmdtico
donde la representacién femenina de sus plantillas
se mantiene a medida que se escala en la pirdmide
organizacional. A modo de ejemplo, el 51% del
total de la plantilla de NH Hotel Group estd for-
mado por mujeres, que ocupan un 44% del total
de puestos directivos,''Cada vez somos mds cons-
cientes de que la pieza clave para el crecimiento
profesional somos nosotras mismas y, desde esta
perspectiva, cada vez somos mds las mujeres
que tenemos clara nuestra ambicién profesional,
somos proactivas en el desarrollo de nuestra ca-
rrera, buscamos oportunidades y trabajamos para
alcanzar los objetivos que nos marcamos', asegura
Marta Pérez-Leirés, Chief People & Sustaina-
ble Business Officer de la comparifa.

Entre las medidas que NH Hotel Group ha
puesto en marcha para promocionar a las mujeres
a puestos de liderazgo Pérez-Leirds destaca que
"nuestro Cédigo de Conducta reconoce expresa-
mente el principio de igualdad de trato y oportu-

=Y

ANA IRUSTA,
responsable de Diversidad, Equidad e
Inclusién de Banco Santander

“Trabajamos para
que ese colectivo
siga desarrollandose,
tenga visibilidad
y pueda tener
presencia en los
principales planes de
sucesion”

nidades para todas las politicas relacionadas con
nuestros equipos. Se aplica tanto a la contratacién
de empleados como a la formacién, a las oportuni-
dades de carrera o a los niveles salariales, y en ge-
neral a todos los aspectos que marcan la relacién
de nuestros empleados con la compafifa”.

Un caso similar lo encontramos en PortA-
ventura World. Su director de Personas y Cul-
tura, Albert Sanantén, cuenta que “somos una

VANESA BERRIDO,
responsable de Gestion de Talento,
Diversidad y Employer Branding en

Danone Iberia

“Apostamos por
fomentar la igualdad
y la diversidad
en todos los
departamentos de la
compania”

JUAN GELVES,
responsable de Talento y Transformacion
Cultural de Nestlé Espaiia

“Fomentamos un
entorno laboral
flexible, diverso e
inclusivo donde
todas las personas de
nuestra organizacion
puedan dar lo mejor
de si mismas “

/
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compafifa con mds de un 60% de representacién
femenina. A niveles directivos, el porcentaje de
mujeres también se mantiene, tanto en direccio-
nes como en jefaturas. En nuestro caso se da una
alta representacién de mujeres con cargos rela-
cionados con las carreras STEM, dado que somos
una de las empresas de la zona con mayor indice
de técnicos y profesionales titulados. Salvando las
distancias, somos una especie de Silicon Valley del
sector turistico y de ocio'.Y afiade: "‘Partiendo de
que somos una empresa con poca, Muy poca rota-
cién, sobre todo en los niveles mds alftos, podemos
decir que no hay sesgos a la hora de promocio-
nar a las mujeres y que ascienden en funcién de
sus méritos y de las necesidades y oportunidades
abiertas que tiene la compafifa en ese momento.
De hecho, esta compafifa, al inicio de su trayectoria,
ya tuvo una directora general en sus filas en un
momento en que nadie hablaba de representacidn
femenina o liderazgo de las mujeres. Ademds, con-
tamos con una serie de charlas que hemos dado
en llamar PortAventura Talks, donde, en otras co-
sas, buscamos inspirar a las mujeres que trabajan
con nosotros para lograr mejorar en su carrera
profesional. Mujeres lideres tratando de inspirar a
otras mujeres con su ejemplo’,

El reto ante la escasez de talento feme-
nino

Uno de los principales retos a los que se enfrenta
el sector energético es la importante masculini-
zacién. Segin datos del informe “Observatorio
sobre el rol de la mujer en las empresas del sec-
tor energético 2020", presentado en 2022 por
la Asociacién Espafiola de Mujeres de la Energia
(AEMENER), las mujeres representaban en 2020

solo un 29,4% de la plantilla de las empresas del
sector energético espafiol,

Conscientes de esta notable escasez de pre-
sencia femenina, es uno de los principales retos en
materia de igualdad para para ENUSA. Por ello,
“la igualdad de género y la diversidad son aspec-
tos centrales de la responsabilidad empresarial y
del compromiso social de la compafia’, asevera
la directora corporativa de ENUSA, Charo
Arévalo. Teniendo en cuenta las especificidades
del sector; "encontramos una distribucién por gé-
nero heterogénea en los distintos centros de tra-
bajo. Mientras en las oficinas de Madrid, donde se
encuentra nuestra sede social y gran parte de las
dreas transversales y corporativas de la organiza-
cién ademds de la ingeniera, la distribucién de la
plantilla es prdcticamente equitativa. Por su parte,
tanto en la fdbrica de elementos combustibles de
Juzbado, como en el centro de Saelices el Chico
(antigua explotacién minera) la presencia femeni-
na disminuye”. En cuanto a los puestos de respon-
sabilidad, la presencia de mujeres ha aumentado
progresivamente durante los Ultimos tres afios,
destacando los datos alcanzados en 2022 en la
fdbrica de Juzbado con un 16,7% de mujeres en
plantilla y un 15,5% en puestos de responsabilidad
y en el centro de Saelices el Chico con un 167%
de mujeres en plantilla y un 50% en puestos de
responsabilidad. Asimismo, las mujeres representan
un 33,3% en el Comité de Direccidn y un 38,5%
en el Consejo de Administracién de ENUSA.

Por ello, Charo Arévalo explica que "trabaja-
mos para asegurar la igualdad de oportunidades en
el seno de nuestra compafifa, garantizando idénti-
cas oportunidades de incorporacién y desarrollo
profesional a mujeres y hombres”. Dentro del Plan
de Igualdad de la compafiia se recogen diversas
medidas en materia de promocién profesional, asf
como medidas para contrarrestar la infrarrepre-
sentacién femenina, favoreciendo la incorporacién
de mujeres a todos los puestos en los que estén
subrepresentadas, especialmente en puestos de
decisién y con mayores cuotas de responsabilidad.

Iberdrola se ha marcado objetivos relaciona-
dos con una mayor representatividad femenina,
tanto en la plantilla en general como en puestos
ejecutivos. ‘Para 2025, esperamos contar con un
30% de mujeres ocupando puestos de relevan-
cia (en la actualidad, 26,1%) y un 35% ocupando
puestos de responsabilidad (hoy, 34%)", cuenta la
directora de Diversidad & Inclusién de Iber-
drola, Fabricia Abreu.

Por lo que se refiere a las barreras, *'la prin-
cipal dificultad a la que nos enfrentamos tiene
un cardcter estructural y estd relacionada con la
escasez de mujeres ingenieras, consecuencia del
todavia bajo interés de las mujeres por carreras
STEM, que son las mds demandadas y necesarias
en nuestro sector’. Segln datos de la Agencia
Internacional de Energfa (IEA), las mujeres repre-

MARICARMEN MENDEZ,
directora ejecutiva de Recursos Humanos
de MSD en Espana

"“El empuje de las
disciplinas STEM
entre las mujeres es
un camino
para avanzar en
la igualdad de
oportunidades en el
entorno empresarial”

OLIVIER GOMEZ PAUMARD,
lider People de Kiabi Espania

“Es una necesidad
incorporar y fidelizar
al mejor talento
y construir asi una
mejor sociedad”

sentan el 48% de la fuerza laboral y la presencia
en esta industria es sélo del 22%, alcanzando el
32% en el sector de las renovables.

En Iberdrola, “hemos puesto en marcha di-
ferentes acciones para contribuir a mejorar esta
situacién, entre las que destacan nuestra pre-
sencia en escuelas y universidades para eliminar
estereotipos y despertar la vocacién STEM — lo
que nos da una perspectiva mds de medio y largo
plazos, pero también en la formacién de mujeres
electricistas y en la aceleracién del desarrollo de
los talentos internos’, afiade Fabricia Abreu,
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FPor su parte, Naturgy estd volcada en la
atraccién de talento diverso, desde el punto de
vista de género, edad y capacidades, para avanzar
hacia una plantilla equilibrada que esreflejo de la
socledad en la que opera, Fruto de este compro-
miso, la compafila puso en marcha el programa
Flex&Lead, dirigido a la contratacién externa de
jévenes talentos con diversidad de perfiles, con
el objetivo de incorporar a 300 jévenes a 2025.
Actualmente, ya se han incorporade mas de 60
personas, de las que 77% son mujeres, Fruto de
esta y otras iniclativas, Naturgy cuenta con dife-
rentes reconodmientos por sus planes de diver-
sidad en el dmbito laboral y también forma parte
del top 30 de empresas en Espafia comprome-
tidas con la diversidad y la igualdad en el estudio
"VariableD 2022" que recoge las mejores prdc-
ticas de impulso al valor de 'la diferencia’ para
conseguir equipos diversos e innovadaores y con
una adecuada gestidén de la diversidad,

En 2021, el porcertaje de mujeres en planti-
lla ert Coca-Cola Europadific Partners (CCEP) en
Espafia era del 23%, En los ditimos afios se estd
potendande el incremento de la representacién
de mujeres en todos los niveles de la organiza-
cién, impulsando los entornos de fabrica y los
puestes directivos, En este sentido, el porcenta-
je de puestos directivos ocupados per mujeres
alcanzaba ya el 27,8% en nuestro pafs, pero no
satisfechos con ello, la compafifa ha ampliado al

45% el objetivo en el nimero de puestos ocupa-
dos por mujeres en 2030,

Fara conseguirlo, Marta Sempere, VP
People & Culture Iberia de CCEP, explica que
"hemos disefiado un Plan de Inclusién y Diversidad
(I&D) que busca asegurar un enfoque global de la
diversidad a través de cuatro pilares. El primero es

Liderazgo vy responsabilidad, un compromiso que

La nueva regulacion se
aplicara también las
empresas con mas de
250 trabajadores o una
cifra anual de negocios
superior a 50 millones

se asume al mds alto nivel, lo gque nos garantiza el
cumplimierto de nuestros planes. El segundo pilar
es Seleccion y Talento: buscamos talento diverso y
garartizamos gue nuestros procesos y herramien-
tas de seleccidn tienen en cuenta el mejor talento,
para lograrlo, Concienciaddn serfa el tercer pilar;
invertimos en formacién y comunicacidn para que

GRISELDA SERRA,
directora de Recursos Humanos
de Henkel Ibérica

“Henkel se ha
marcado la ambicion
de consequir la
paridad en género
en 2025 en todas
las posiciones de
management a nivel
mundial”

MARTA PEREZ-LEIROS,
chief People & Sustainable Business
Officer de NH Hotel Group

“Promovemos
la igualdad y la
diversidad para
entender las
necesidades de
los clientes, innovar
y reflejar la sociedad
en el mundo
empresarial”

la estrategia del Plan de Inclusién y Diversidad lle-
gue a todos los niveles de la organizacién. Y, por
dttimo, Entorno inclusive: actuames, para crear un
ambiente de trabajo en el que la diversidad se con-
vierte en una ventaja competitiva’’,

En Henkel Ibérica, con ura presendia femenina
en torno al 38% y un 40% de mujeres ocupando
posiciones de liderazgo, la compafifa se ha marca-
do la ambicién de conseguir la paridad en género
en 2025 en todas las posiciones de management a
rivel mundal, Para ello, la directora de Recursos
Humanos de Henkel Ibérica, Griselda Serra,
destaca que "es Importante primero idertificar el
talento y las habllidades de liderazgo en las perso-
nas y después fomentar el desarrollo de esas habi-
lidades Esto puede incluir formaddn, capacitacion
v mentorfa, asi como oportunidades para liderar
proyectos y equipos. Crear un ambiente de apren-
dizaje cortinuo es importante, asi como recono-
cer y recompensar el liderazgo v el rendimiento
excepcional para motivarlas a desarrollarse mds.
Proporcionar oportunidades para el crecimiento y
la promocién ayuda a hacer crecer a las personas
Y @ avanzar en sus carreras, asl como a retener
el talento dentro de la compafifa. Formentando y
apoyando el talerito v el liderazgo, se ayuda a que
las mujeres alcancen su maximo potencial y contri-
buyan a su éxito personal y al de la organizacién',

La otra cara de la moneda
En el extremo opuesto encontramos al sector
retail moda, un sector que histéricamente cuerta
con un elevado porcentaje de mujeres. Un claro
ejemplo le encontramos en Kiabi, donde repre-
sentacion femenina es mayoritaria llegando al 86%
en el 2022, Tal y como comenta Olivier Gomez
Paumard, lider People de Kiabi Espafia, ''apos-
tamos por la lgualdad de oportunidades en la pre-
paracién, desarrollo y evolucién del talento en la
organizacién y prueba de ello es que el 68% de
las posiciones de liderazgo en la empresa son des-
empefiadas por mujeres'. Por esta razdn, el retailer
tiene un objetivo ambidoso con respecto a la pro-
moddén interra de sus kiabers, "Trabajamos planes
de desarrollo y carrera individualizados y adapta-
dos a cada persona, potenciando sus fortalezas, in-
dependientemente de su género, sexo, religidn, etc,
Tadas las vacantes son transparentes y conocidas
entodala empresa, local & internacionalmerite, por
lo que cualquier persona puede acceder a ellas sin
ningdn tipe de filtro, bloqueo o prejuicie.Y,ademds,
todos los procesos de seleccidn se realizan con
los mismos protocolos y procedimientos, indepen-
dientemente del origen de las candidaturas: para
nosotros lo mds importante es detectar el mejor
talento para cada posicién o proyecto, ofrecienda
las mismas oportunidades',

Por su parte, El Corte Inglés fue la primera
empresa de distribuddn en contar con un Plan
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FABRICIA ABREU,
directora de Diversidad & Inclusion de
Iberdrola

“Gestionamos la

diversidad e inclusion
a partir de un modelo
de gobierno robusto”

de lgualdad y una de las primeras de Espafia en
poner en marcha esta iniclativa que en aquel mo-
mento (2008) fue considerada como pionera,
Desde entonces, ha martenide una politica de
avance continuo en esta materia, que se ha refle-
jado en los posteriores planes de igualdad que la
empresa ha ido firmando con sus representantes
sindicales. A derre del ejerciclo 2021, el 36,7% de
los puestos de responsabilidad en el Grupo El
Corte Inglés estdn ocupados por mujeres, Con
su presidenta Marta Alvarez a la cabeza, E| Corte
Inglés cuenta en la actualidad con una plantilla de
casl 80,000 persoras, el 633% de las cuales son
mujeres. También hay una fuerte presencia feme-
nina en el Consejo de Administracion, concreta-
mertte un 40%.

Segin refleja en su Informe no Hinandiero, la
empresa mantiene un compromiso con la igualdad,
con polfticas retributivas que siguen criterios de
equidad y no discriminacién por razén de género,
La Palftica de Igualdad y Diversidad del Grupo El
Corte Inglés recoge los principios de actuacion en
este dmbito y estd alineada con la Polftica Corpora-
tiva de Recursos Humanos ¥ la Polftica de Respon-
sabilidad Sodal Corporativa come marco global de

actuacién en estos ambitos

Trabajando por la igualdad

Desde hace muchos afios, Correos estd trabajan-
do para ampliar la presencla de mujeres en pues-
tos de liderazgo a través de diferentes iniciativas,
Aunque analizando la organizacién encortramos
paridad en cuanto al génera (el 53% del perso-
nal son mujeres), adn existen diferencias sobre

CHARO AREVALO,

directora corporativa de ENUSA

“La igualdad de
género y la diversidad
son aspectos
centrales de la
responsabilidad y
del compromiso de
ENUSA"

las que la compafifa esld Lrabajando en algunos
niveles de responsabllidad o dmbitos profesio-
nales, como son la capa directiva o los perfiles
STEM. Tal v coma explica la subdirectora de
Desarrollo de Personas, Lucia Prieto Sanz,
"para camblar esta realidad estamos desplegando,

a través de nuestro plan de igualdad y nuestras

Los planes de Igualdad,
Diversidad e Inclusion

son las principales
herramientas corporativas
para favorecer la paridad

politicas de diversidad e inclusidn, diferentes ac-
tuaciones que nos permitan impulsar la presencia
fernenina en aquellas posiciones en las que de-
bemos focalizar nuestros esfuerzos de acuerdo
con el diagndstico realizade". Y afiade!"En primer
lugar exploramos el % de mujeres gue presen-
taban sus candidaturas a los diferentes puestos
de liderazgo. Identificamos puestos sobre los que
recibfamos sisterndticamente menos candidatas
que candidates y realizamos un diagndstico que
nos permitiera conocer las claves sobre las que

ALBERT SANANTON,
director de Personas y Cultura de
PortAventura World

“Nuestro objetivo es
seguir balanceando el

numero de hombres
y mujeres en cargos
representativos de la
compania”

Lrabajar Para ello, realizamos una idenlificaddn de
retos y palancas a través de focus group y una
entrevista virtual sobre sus mctivaciones y obstd-
culos percibidos, Para nosotras ha sido clave este
proceso de escucha a nuestras empleadas para, a
partir de ahf; construlr juntas',

En una situacién similar se encuentra DKY
Seguros. Hoy, el 60,61% de la plantilla de DKV
son mujeres v, de las nuevas cortrataciones, el
60,68% han sido mujeres, una situacion que
permite fomertar el liderazgo femenino, Aun-
gue es cierto gue, a medida que se suben po-
siclones e la jerarquia, la represertacidn es
menor, En puestos de direccdn, el 29% son
directoras de departamento y el |7% estd en
el comité de direccidn. En palabras de la di-
rectora de Talento, Rosa Beltran, "llevamos
afios trabajando y aplicando los conceptos de
flexibilidad, actuaciéon familiarmente responsa-
ble e igualdad de oportunidades con el obje-
tivo de implantar e integrar en nuestra cultura
el concepto de diversidad, Apostamos por el
desarrollo de las personas y por fomentar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en un ertorno empresarial cada vez
mas campetitivo y diverse'. Por toda ello, el
Flan de lgualdad de la compafifa incluye un am-
plio catdlogo de medidas a través de los pro-
gramas de talento, promocion de mujeres para
puestos de direccidn, medidas de conciliacidn,
formacién y desarrollo, Ademds, la compafifa
también apuesta por incrementar las mujeres
en las dreas infrarrepresentadas, como las di-
recciones de sucursales ll



