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12.1. Introduccién

Desde el afio 2006, World Economic Forum (WEF) elabora un informe anual para medir la brecha de género, utilizando como métrica
el denominado Global Gender Gap Index, que permite conocer el grado de equilibrio entre hombres y mujeres en relacion con cuatro
aspectos: participacion econdmica/oportunidades, avances educativos, salud/supervivencia y protagonismo politico. Esta medida
permite establecer una clasificacién global y conocer la posicién relativa de cada pais en términos de igualdad de género, asi como
su evolucion en el tiempo. Respecto al indice global, Espafia se encuentra en el puesto 17 de 146 paises, con una puntuacién global
de 78,8% (WEF, 2022). Este indice global se desagrega en cuatro componentes. En dos de ellos, las puntuaciones estan muy préximas
al equilibrio: salud y supervivencia, con 96,5% y educacion, con 99,8%. Los otros dos componentes presentan valores mas bajos:
relevancia y participacion en la politica, con 48,1%, y oportunidades econémicas, con 70,9%. En relacidn con estos dos (ltimos
aspectos, aun cuando la posicidn relativa de Espafia es mejor que la media globaly la europea (Figura 1), es evidente el desequilibrio
y, por lo tanto, la necesidad de seguir trabajando en favor de la igualdad.

» Global Gender Gap

Oportunidades Educacién Salud Participaciéon
econémicas politica
—0O=Global -<-O-<Europa e ESpafia

Figura 1. Fuente: elaboracion propia a partir de WEF (2022)
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Con la vocacion de promover la igualdad de género en sus estados miembros a través de la investigacidon, la Unién Europea creé en
2010 el European Institute for Gender Equality (EIGE), que elabora un indice basado en el equilibrio entre hombres y mujeres. En el
ultimo informe destaca que es en el ambito laboral donde persisten perjuicios para el género femenino (EIGE, 2022). En el caso de
Espafia, el indicador relacionado con el trabajo es el (inico que presenta un retroceso, aunque pequefio, respecto al afio 2021 (Figura
2).

» Evolucion 2022 respecto a 2021 (EIGE)

Trabajo Dinero Educacién Tiempo Poder Salud

mEuropa m Espafia

Figura 2. Fuente: elaboracion propia a partir del EIGE (2022)

Consciente de esta realidad social que, sin duda, afecta a las empresas, el Sistema de Informacién Empresarial ARDAN del Consorcio
de la Zona Franca de Vigo ha incluido en sus informes anuales desde 2018 un capitulo dedicado a la igualdad en el dmbito laboral,
del que somos autoras. Durante estos cinco afios, gracias a la participacion de las empresas que voluntariamente contestan la
encuesta elaborada al efecto, hemos podido ofrecer un analisis de la igualdad de género en el ambito laboral en Galicia desde tres
perspectivas diferentes.

La primera, mediante el analisis agregado de los datos, que ofrece una primera aproximacion a la cuestion y recoge las opiniones de
las personas encuestadas, ayudando a la interpretacién de los resultados de los analisis posteriores. En estos cinco afios de recorrido
hemos podido identificar cuestiones recurrentes como la percepcion mayoritaria de que existen desequilibrios, concretados en la
existencia de segregacion horizontal, derivada de la distinta distribucién de hombres y de mujeres en las diferentes funciones de la
empresa, asi como de segregacion vertical, indicando una menor presencia de mujeres a medida que se avanza en los puestos de
mayor jerarquia.

La segunda perspectiva corresponde al analisis de las variables Gamma y Coste de no igualdad, que cuantifican y monetizan la sub o
sobrerrepresentacion de mujeres en los distintos niveles salariales a partir de la realidad especifica de cada empresa. Con este andlisis
se profundiza en la problematica de la progresion profesional de las mujeres en las empresas. Durante estos cinco afios, os valores
de ambos indicadores han sido negativos, mostrando que las mujeres estan sobrerrepresentadas en las posiciones salariales mas
bajas. Con ello se corrobora la existencia de la segregacion vertical. Profundizando en el comportamiento de los denominados sectores
masculinizados (con mayor presencia de hombres) o feminizados (con mayor presencia de mujeres), se concluye que el sector
masculinizado es intensivo en personal masculino en todos los niveles retributivos de la empresa. Sin embargo, el sector feminizado
es un sector intensivo en personal femenino, sobre todo en los niveles retributivos mas bajos.

La tercera y dltima perspectiva presenta el calculo de un indicador sintético de igualdad de género en el trabajo y su analisis a través
del Indice IG, que mide si hombres y mujeres estan representados en la empresa de forma equilibrada. A partir de este indice de
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igualdad, que tiene un valor maximo de 1.000 puntos, se distingue con la mencidn de “Empresa Igual” a las organizaciones que
consiguen una puntuacion igual o superior a 800. Es una satisfaccién comprobar el incremento del ndmero de empresas que, en
términos absolutos, han conseguido este distintivo, pasando de 23 en 2018 a 35 en 2022, progresién ascendente que, como se detalla
en estas paginas, se confirma en 2023. EL 35% de las que consiguieron el distintivo en 2022 pertenecen a sectores con sesgo de
género por tener mayor porcentaje de hombres o mujeres. Cabe mencionar que el hecho de que no haya equilibrio de género en la
organizacion no significa un juicio de valor negativo. Simplemente indica la posibilidad de mejorar la diversidad de la empresa por
género, siendo conscientes de que no siempre se trata de una tarea sencilla, especialmente en aquellos sectores con un marcado
sesgo de género.

Elinforme que ahora se presenta ha sido elaborado a partir de una muestra de 469 empresas gallegas, aunque 20 de ellas, por tener
menos de 10 personas, solo seran incluidas de manera aislada en algunos andlisis. La seleccion de la muestra es proporcional a la
poblacidn, teniendo en cuenta el tamafio de la empresa, la provincia de pertenencia y el sistema productivo sectorial. Asi, la mayor
parte de las empresas que han contestado la encuesta tienen plantillas inferiores a 50 personas (75,7%) y son de Pontevedra (42,1%)
o de A Corufia (40,8%). Iqual que en afios anteriores y en linea con su representatividad en la economia gallega, los sectores mas
representados son Construccion (20,7%), Servicios profesionales (13,4%) e Informacién y conocimiento (10,7%). En el 60,1% de los
casos, la persona que responde es mujer, pero solo en el 18,9% de los casos el principal cargo directivo de la empresa recae sobre el
género femenino.

Para estructurar el capitulo, en el segundo apartado se presenta una vision global de la situacién de la igualdad en la empresa que
sirve como contexto a las dos herramientas de analisis de la igualdad en el trabajo: el calculo y analisis de Gamma y Coste de no
igualdad, que se recoge en el tercer apartado, y el calculo y andlisis del Indice IG, desarrollado en el apartado cuarto. EL informe se
cierra con un quinto apartado en el que se identifican los aspectos mas relevantes del estudio.

12.2. visién global

12.2.1. Analisis del desequilibrio

EL 74,4% de las personas que responden a la encuesta considera que hay desequilibrios de género en su empresa. Las caracteristicas
de la actividad y el hecho de que solo se presenten candidatos de un género son las principales causas sefialadas para justificar este
desequilibrio. Esta percepcion no esta condicionada por caracteristicas personales (género y tramo de edad) de la persona que
responde a la encuesta ni de la persona que ocupa el principal puesto directivo. Sin embargo, si esta relacionada con el tipo de sector
al que pertenece la empresa, identificados como masculinizado, feminizado y sin sesgo de género. Concretamente, la percepcion de
desequilibrio es significativamente mayor cuando la empresa pertenece a un sector masculinizado mientras que en las empresas sin
sesgo de género, la opinién mas frecuente es que no hay desequilibrio (a lo largo de este apartado se utiliza el término “significativo”
para hacer referencia a asociaciones o relaciones contrastadas estadisticamente). Asimismo, la percepcion del desequilibrio esta
condicionada por el sistema productivo sectorial (SPS), habiendo una relacién clara entre este y [a clasificacion del sector como
masculinizado, feminizado y sin sesgo de género. El analisis sectorial de a distribucion de hombres y de mujeres que se refleja en la
Tabla 1 permite identificar sectores con predomino claro de alguno de los géneros como Naval, Industria auxiliar, Automocién y
equipo para transporte, Madera y muebles o Construccidn, con presencia mayoritaria de hombres (en un rango de 87,1% a 92,9%),
mientras que en los sectores Salud y asistencia social, Articulos de consumo, Textil y confeccidn y Servicios profesionales, hay mayor
porcentaje de mujeres que de hombres (en un rango de 65,5% a 78,9%). La Tabla 1 también presenta la percepcién de la persona que
contesta la encuesta de si su empresa pertenece a un sector con sesgo de género. En general, hay consistencia entre la distribucidn
real y la percepcion, excepto en el caso de Productos quimicos y derivados, en el que hay una distribucidn bastante equilibrada,
aunque es percibido principalmente como sector masculinizado.
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» Distribucion real y percepcion del tipo sector

Construccién 87,1% 12,9% 95,7% 0,0% 4,3%
Servicios profesionales 34,5% 65,5% 38,3% 35,0% 26,7%
Informacién y conocimiento 63,8% 36,2% 68,8% 4,2% 27,1%
Maquinaria y equipo 82,8% 17,2% 91,7% 0,0% 8,3%
Agroalimentario 63,7% 36,3% 63,3% 16,7% 20,0%
Logistica y transporte 73,9% 26,1% 88,0% 0,0% 12,0%
Pesca 58,1% 41,9% 70,0% 20,0% 10,0%
Electricidad, energiay agua 73,3% 26,7% 66,7% 0,0% 33,3%
Industria auxiliar 88,4% 11,6% 95,0% 0,0% 5,0%
Turismo, viajes y ocio 56,7% 43,3% 23,5% 11,8% 64,7%
Automocion y equipo para transporte 88,0% 12,0% 90,9% 0,0% 9,1%
Productos quimicos y derivados 54,4% 45,6% 66,7% 8,3% 25,0%
Textil, confeccién y moda 22,9% 77,1% 18,2% 63,6% 18,2%
Articulos de consumo 22,2% 77,8% 55,6% 22,2% 22,2%
Madera y muebles 87,6% 12,4% 100,0% 0,0% 0,0%
Salud y asistencia social 21,1% 78,9% 22,2% 77,8% 0,0%
Naval 92,9% 7,1% 100,0% 0,0% 0,0%
Rocas y minerales 85,7% 14,3% 100,0% 0,0% 0,0%

Tabla 1. Fuente: elaboracién propia

Estos datos reflejan una realidad persistente que obedece a multiples factores, entre los que podrian sefialarse los culturales. Esta
realidad es comdn en muchos paises de nuestro entorno y constituye un marco dificilmente modificable sobre el que [as empresas
deben gestionar la igualdad de género en el dmbito laboral.

En la encuesta de este afio contintia siendo patente que la tradicional masculinizacion o feminizacidn de los sectores supone una
barrera para el equilibrio de género en las empresas. A modo de ejemplo, podemos destacar comentarios como los siguientes cuando
se pregunta por las causas del desequilibrio: “Conductores habitualmente son hombres” (sector Logistica y transporte; responde
hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo mujer de mas de 50 afios); “El porcentaje de mujeres en la empresa esta
alineado con el del sector TIC, que no es igualitario” (sector Informacidn y conocimiento; responde mujer de entre 36 y 50 afios;
principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Es un sector tradicionalmente orientado mayormente al género femenino”
(sector Textil, confeccidn y moda; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “En
nuestro sector no recibimos solicitudes por parte del género femenino” (sector Pesca; responde hombre de entre 36 y 50 afios;
principal cargo directivo hombre de mas de 50 afios).

Otro argumento que se emplea en ocasiones para justificar los desequilibrios es la segmentacidn de género en la formacidn de las
personas: “EL nlimero de egresados en carreras técnicas necesarias para poder desarrollar la actividad que realiza la empresa es
principalmente masculino” (sector Maquinaria y equipo; responde mujer de mas de 50 afios; principal cargo directivo hombre de
entre 36 y 50 afios); “Nuestros candidatos tienen titulaciones de telecomunicaciones e informatica y en ambas el nimero de alumnas
no alcanza el 20%, lo que repercute posteriormente en las candidaturas” (sector Informacion y conocimiento; responde mujer de
entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios). Aunque en menor medida, se siguen considerando las
diferentes condiciones fisicas de hombres y de mujeres: “En realidad es indiferente el género de la persona, pero la actividad fisica
para desempefiar el trabajo al tener que estar moviendo cajas hace la situacion un tanto especial” (sector Agroalimentario; responde
hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Algunos puestos de fabricacién precisan
mads fuerza bruta, por lo que es mas facil encajar con hombres” (sector Productos quimicos y derivados; responde hombre de entre
36y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios).
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Segregacion horizontal

El hecho de que mayoritariamente se perciba desequilibrio de género (74,4%) es coherente con [a distribucién desigual de hombres
y de mujeres en los distintos departamentos de la empresa. Como en afios anteriores, se observa que hay mayor proporcion de
hombres en los departamentos de Investigacién, Desarrollo e Innovacion (I+D+I) asi como en el de Comercial y Marketing, mientras
que existe mayoria de mujeres en el departamento de Recursos Humanos y en el Econdmico-administrativo, aunque con menores
diferencias (Figura 3). EL departamento de Produccién de bienes y servicios es el mas importante, concentrando al 76,9% de la
plantilla. En una vision general, este departamento parece estar mas equilibrado en cuestion de género, aunque a nivel individual
siguen existiendo diferencias derivadas en gran medida de las caracteristicas culturales y sociales que definen los distintos sectores,
ya comentadas antes: “En el dpto. técnico (sector TIC) sequimos recibiendo mds cv de hombres que de mujeres. En el resto de
departamentos. no se observa eso.” (sector Informacién y conocimiento; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo
directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Para algunos puestos como programadores solo se presentan hombres” (sector Informacién
y conocimiento; responde mujer de mas de 50 afios; principal cargo directivo mujer de mds de 50 afios); “No existe presencia de
mujeres en puestos de electricidad y/o mecdnica porque no llegan C.V. de mujeres con esas titulaciones” (sector Construccidn;
responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de mas de 50 afios).

» Distribucién de hombres y de mujeres por departamento

Produccién I+D+i Ef?:;:?:;::;_ C;;irecti;;y Administrativo s E:ar:gz Otros
= Hombres 52,7% 72,9% 41,6% 69,8% 42,6% 26,9% 68,6%
mmmm Mujeres 47,3% 27,1% 58,4% 30,2% 57,4% 73,1% 31,4%
= = Representacién 76,9% 3,0% 2,1% 4,3% 5,4% 1,4% 7,0%

Figura 3. Fuente: elaboracion propia

Segregacion vertical

Igualmente, y en consonancia con el predominio del género masculino en el principal cargo directivo de las empresas que contestan
la encuesta, existe desequilibrio en relacidn al nivel jerarquico del personal, como se observa en la Figura 4. Iqual que en afios
anteriores, existe una infrarrepresentacion de mujeres en los niveles jerarquicos mas altos.
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» Distribucion de hombres y de mujeres por nivel jerarquico

Equipo directivo

Mandos intermedios

Resto de personal

. Hombres

64,7%

64,1%

52,3%

s Mujeres

35,3%

35,9%

47,7%

= == Representacién

4,2%

9,8%

86,0%

Figura 4. Fuente: elaboracion propia

Como consecuencia de este desequilibrio a nivel jerarquico, también se puede apreciar un desequilibrio en cuanto a los niveles
salariales, como se refleja en la Figura 5, que presenta la informacion desagregada para los contratos a tiempo completo y a tiempo

parcial.

» Distribucion de hombres y de mujeres por tramo salarial

Jornada completa

Hasta14.000 € Entre14.001 y Entre20.001€ y Entre25.001€ y Entre40.001€ y Mas de 55.000€
20.000€ 25.000€ 40.000€ 55.000€

mm Hombres mmmm Mujeres  eeeeees Tendencia Hombres = = = Tendencia Mujeres

Jornada parcial

Hasta14.000 € Entre14.001 y Entre20.001€ y Entre25.001€ y Entre40.001€ y Mas de 55.000€

20.000€ 25.000€ 40.000€ 55.000€

NN Hombres WM Mujeres — eeeceeee Tendencia Hombres = = =Tendencia Mujeres

Figura 5. Fuente: elaboracién propia
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Conviene destacar que la causa de los desequilibrios no se debe al distinto nivel formativo de mujeres y hombres. Aunque entre los
cargos directivos la formacion académica es ligeramente superior en los hombres que en las mujeres, en los mandos intermedios y
resto de personal, la formacién académica de las mujeres es de mayor nivel que (a de los hombres (Tabla 2).

» Distribucion nivel formativo por nivel jerarquico

De grado (240 ECTS) o superior 53,5% 49,4% 41,5% 51,3% 11,9% 13,9%

De ciclo superior o inferior 46,5% 50,6% 58,5% 48,7% 88,1% 86,1%

Tabla 2. Fuente: elaboracién propia

12.2.2. Percepcion de la igualdad en la empresa

Las personas que respondieron la encuesta valoraron en una escala de 1 a 7 el grado de igualdad percibido en su empresa, desde
distintas perspectivas, tal como se recoge en la Tabla 3, en la que se presenta el valor medio de cada una de las cuestiones planteadas.
No se observan contradicciones respecto a los afios anteriores, manteniéndose la diferencia entre la consideracién de la igualdad
como factor de satisfaccion y, desde el afio 2023, la valoracion sobre la cuestion de que si hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades, que presentan la puntuacién maxima (6,1 en 2023), frente a la valoracion de la importancia que el personal da a las
politicas y actuaciones en igualdad, que tiene la puntuacion menor (5,3 en 2023).

» Valoracion de la igualdad en la empresa

¢Qué grado de igualdad en el trabajo percibe en su empresa? 5,8 5,8 5,8

¢Considera la igualdad en el trabajo un factor de satisfaccién laboral? 6,3 6,3 6,1

En su opinién, ;qué importancia considera que el personal de su empresa otorga a las

politicas y actuaciones de igualdad en el trabajo?
En su opinién, ;qué importancia considera que la alta direccién de su empresa otorga a las

politicas y actuaciones de igualdad en el trabajo?

53 5,4 53

5,7 5,8 5,7

En su opinidn, ¢la igualdad de género tiene una influencia positiva en la empresa? 5,7 5,7 n.a.

A modo de valoracidn final, {los hombres y las mujeres de su empresa tienen las mismas

n.a. n.a. 6,1
oportunidades laborales?

Tabla 3. Fuente: elaboracién propia

Se ha comprobado que las valoraciones dadas a la consideracion de la igualdad como factor de satisfaccion en el trabajo, asi como la
importancia que [a alta direccidn de la empresa otorga a las politicas de igualdad, estd condicionada por el género del principal cargo
directivo. Especificamente, si es mujer, la valoracidn es significativamente mas alta que en caso de que sea hombre. Asimismo, se ha
corroborado que, en las empresas pertenecientes a sectores masculinizados, el grado de igualdad que se percibe en la empresa es
significativamente inferior que en las empresas no masculinizadas.

Responsabilidad social de la empresa antes la igualdad

Las empresas son responsables ante la sociedad por los impactos que ocasionan. Asumir esta responsabilidad debe llevar a la
colaboracion entre las empresas y las partes interesadas para integrar las distintas preocupaciones, entre las que cabe destacar las
practicas de trabajo como la igualdad de género (Comisién Europea, 2011). Las empresas que se preocupan por ofrecer unas
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condiciones laborales que garanticen que el desarrollo profesional no esta condicionado por factores como el género, asumen su
responsabilidad frente a sus empleados e incrementan su capital humano, intelectual y relacional, impulsando as la creacién de valor
compartido entre propietarios o accionistas y partes interesadas.

EL 85,1% de las personas que responden la encuesta consideran que la igualdad de género forma parte de la responsabilidad social
de la empresa (Figura 6). Dicha consideracion no esta condicionada por el género o edad de la persona que responde o del principal
cargo directivo. Tampoco lo esta por el hecho de que el sector al que pertenece la empresa sea masculinizado, feminizado o sin sesgo
de género. Sin embargo, si se observa que las personas que consideran que la igualdad es parte de la responsabilidad social de la
empresa, otorgan valoraciones mas altas a las distintas cuestiones relacionadas con la percepcion de la igualdad recogidas en la
Tabla 3.

» Igualdad como responsabilidad social de la empresa

2021 2022 2023

Figura 6. Fuente: elaboracion propia

La responsabilidad de las empresas ante la igualdad viene atribuida por distintos aspectos. Algunas de las personas encuestadas o
consideran un imperativo como agente social: “La empresa forma parte de la sociedad y contribuye quiera o no” (sector Servicios
profesionales; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de mas de 50 afios); “Todos contribuimos a la
igualdad social, incluyendo a las empresas” (sector Logistica y transporte; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo
directivo hombre de mas de 50 afios); “Las empresas deben asumir una serie de compromisos y responsabilidades con su entorno y
su capital humanoy entre ellos es garantizar la igualdad y no discriminacidn” (sector Productos quimicos y derivados; responde mujer
de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo mujer de entre 36 y 50 afios). Otras consideran que las compafifas tienen los recursos
y el poder necesarios para propiciar los cambios: “Las empresas como unidades generadoras de empleo son las que deciden la
formacion de los equipos de trabajo” (sector Logistica y transporte; responde mujer de mas de 50 afios; principal cargo directivo
hombre de mas de 50 afios); “Esta en las manos de la empresa y de su estrategia de RSE el tomar medidas que garanticen la igualdad
en el sistema de seleccidn, la promocidn, las retribuciones, la formacién, etc.” (sector Agroalimentario; responde mujer de entre 36 y
50 afios; principal cargo directivo hombre de mas de 50 afios); “Las empresas deben contribuir a reducir la brecha de género existente
en la sociedad, y deben intentar hacerlo ya que tienen esa posibilidad” (sector Productos quimicos y derivados; responde mujer de
mads de 50 afios; principal cargo directivo mujer de mas de 50 afios). Ademas, se observa una tendencia a considerar a las empresas
como un motor de cambio, debiendo transmitir sus valores y politicas de igualdad a otros grupos de interés: “Las empresas tienen
un papel importante en la sociedad y las medidas que implanten tendran un claro reflejo en el resto de ambitos” (sector Informacion
y conocimiento; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Porque tiene que
inculcar como filosofia propia la importancia de la igualdad a todos sus empleados y proveedores” (sector Madera y muebles; responde
hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo mujer de entre 36 y 50 afios); “Es necesario un compromiso por parte de la
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empresa para la concienciacion real de los empleados” (sector Construccion; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo
directivo hombre de mas de 50 afios).

Cabe mencionar que, aunque la atribucion de la igualdad como responsabilidad de la empresa contintia siendo mayoritaria, esta
consideracién ha disminuido en los Gltimos afios (Figura 6). En este sentido, se observa una tendencia a considerar que la
responsabilidad sobre la igualdad depende en mayor medida de cada persona a titulo individual, posiblemente por la necesidad de
un cambio en la conciencia social que puede estar obstaculizando mayores avances en esta materia: “La Administracion Piblica debe
de estar al cargo de esta cuestion ademas de la responsabilidad individual de cada uno” (sector Pesca; responde hombre de entre 36
y 50 afios; principal cargo directivo hombre de mds de 50 afios); “Creo que es una responsabilidad a nivel individuo” (sector
Agroalimentario; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Es un trabajo de
la sociedad en su conjunto, pero sobre todo de cada persona individualmente” (sector Productos quimicos y derivados; responde
hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Considero que no solo debe ser de la
empresa, sino también de los propios trabajadores, que traten a todos por igual” (sector Logistica y transporte; responde hombre de
hasta 35 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios).

12.2.3. Planes de igualdad

En Espafia, la elaboracidn de un plan de igualdad es obligatoria para las empresas que tengan 50 0 mds personas en plantilla, asf
como aquellas para las que asi lo exija la autoridad laboral o el convenio colectivo (Espafia, 2019). Un plan de igualdad se define
como un conjunto ordenado de medidas que tienen como misidn garantizar la igualdad de trato y oportunidades de los hombres y
mujeres en la empresa. La elaboracion de un plan de igualdad implica la realizacién de un diagnéstico de la situacidn y la propuesta
de medidas concretas para eliminar aquellas situaciones que pudieran poner en peligro el principio de igualdad. También debe incluir
la definicién de mecanismos de seguimiento y evaluacion de las medidas adoptadas.

Esta obligacion se ha hecho efectiva de manera gradual, teniendo en cuenta el tamafio de la empresa. En el afio 2022 se culmind el
proceso de implantacion con la exigencia para las empresas con al menos 50 personas en plantilla. Por ello, no es de extrafiar que
sea precisamente ese afio en el que un mayor ndmero de empresas de la muestra (53) implantaron su plan de igualdad, como se
refleja en la Figura 7.

» Afio de implantacion de los planes de igualdad

Numero de empresas

2018 m 2019 m2020 m2021 m2022

Figura 7. Fuente: elaboracién propia
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Con datos de la encuesta 2023, el 36,1% de las empresas de la muestra dispone de plan de igualdad, lo que representa un porcentaje
mayor al de empresas con 50 0 mas personas en plantilla (24,3%). Esta diferencia se puede explicar porque el criterio del tamafio de
la plantilla no es el Gnico para determinar la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad, sin descartar la posibilidad de que las
pequefias empresas lo estén implantando voluntariamente. De las compafifas que no disponen de un plan de igualdad, el 46% lo esta
implantando.

Cabe destacar que algunas personas que contestan la encuesta consideran que es suficiente con acogerse a la normativa vigente: “La
empresa es la que debe efectivamente aplicar las normativas vigentes en cuanto a igualdad” (sector Logistica y transporte; responde
hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “ELl empresario es el que pone las condiciones
del trabajo, en principio acordes a una normativa” (sector Servicios profesionales; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal
cargo directivo hombre de mas de 50 afios), otras lo ven como una necesidad mas alla de la legalidad: “Porque no lo consideramos
un imperativo legal, sino una respuesta a la realidad social que es imperativo atender” (sector Servicios profesionales; responde
mujer de hasta 35 afios; principal cargo directivo hombre de mads de 50 afios); “Todas las empresas deben mantener un compromiso
activo en la mejora del desarrollo social, con independencia de su exigencia legal” (sector Agroalimentario; responde hombre de hasta
35 afios; principal cargo directivo hombre de mas de 50 afios).

Aunque cada empresa debe definir las lineas de actuacidn sobre las que trabajar en el plan de igualdad, hay temas habituales dada
su trascendencia, como garantizar la igualdad de oportunidades en la contratacion y también en la promocidn interna, control de la
brecha salarial, prevencidn y sancidn del acoso por razdn de género y medidas para favorecer la conciliacién familiar y laboral. En la
Tabla 4 se puede observar que, en la mayoria de los casos, estas politicas ya estan implantadas. Destaca que la declaracidn escrita y
publica de apoyo a la igualdad de género sea la politica que esta desarrollada en menor medida.

» Grado de implantacion de los planes de iqualdad

Compromiso escrito y publico de apoyo a la igualdad de género

) 133 110 176

en el trabajo
No discriminacién e igualdad de oportunidades entre hombres y

; L 72 78 273
mujeres en la contratacion
No discriminacién e igualdad de oportunidades entre hombres y 76 76 269
mujeres en la promocién profesional
Control de la brecha salarial 88 88 247
Prevencién y sancién del acoso por razén de género 73 89 261
Conciliacion de la vida familiar 82 104 240

Tabla 4. Fuente: elaboracién propia

A pesar de que adn no se ha alcanzado una igualdad plena en el ambito laboral, somos optimistas ya que hemos observado que las
empresas son conscientes de los estereotipos sociales que favorecen los desequilibrios y parece que intentan poner soluciones.
Muestra de ello son comentarios como los siguientes: “El personal estaba muy consolidado desde hace afios, ahora las sustituciones
las realizamos potenciando a la mujer” (sector Automocion y equipo para transporte; responde mujer de entre 36 y 50 afios; principal
cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “El mercado laboral estd desequilibrado con menor presencia de no hombres como
candidatas. La empresa hace un esfuerzo por incorporar mas diversidad de perfiles a través de acciones especificas” (sector
Informacion y conocimiento; responde hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo mujer de entre 36 y 50 afios); “La
empresa trabaja en un sector masculinizado y por ello colabora y trabaja en proyectos de fomento de la participacion de mujeres en
carreras STEM, con Universidad de Vigo y Diputacidn” (sector Informacidn y conocimiento; responde mujer de entre 36 y 50 afios;
principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios); “Aunque el sector de la Construccién es tradicionalmente masculino, se
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estan implementando iniciativas para promover la igualdad de oportunidades para las mujeres, aunque persisten desafios” (sector
Electricidad, energia y agua; responde mujer de hasta 35 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios).

En todo caso, se considera que la igualdad de género en el trabajo reporta beneficios no sélo a la plantilla, sino también a la empresa:
“Debido a que se encuentra entre sus obligaciones con la sociedad. Ademads, podra beneficiarse del aprovechamiento de talentos
independientemente del género” (sector Maquinaria y equipo; responde mujer de mas de 50 afios; principal cargo directivo hombre
de mas de 50 afios); “Para fomentar la igualdad de oportunidades entre géneros y mejorar el talento” (sector Turismo, viajes y ocio;
responde hombre de mas de 50 afios; principal cargo directivo mujer de entre 36 y 50 afios); “Promover la igualdad en el ambito
laboral no solo es éticamente correcto, sino que también puede aportar beneficios significativos a las organizaciones en términos de
creatividad e innovacién” (sector Maguinaria y equipo; responde hombre de entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo mujer de
hasta 35 afios); “Asi la empresa dispondra de una mano de obra diversificada y de mayor calidad, junto con un ambiente en el trabajo
mucho mas favorable el cual repercutira en los resultados de la empresa” (sector Electricidad, energia y agua; responde mujer de
entre 36 y 50 afios; principal cargo directivo hombre de entre 36 y 50 afios).

12.3. Coste de no igualdad para las mujeres

12.3.1. ;Qué reflejan Gamma y Coste de no igualdad?

Gamma y Coste de no igualdad son herramientas que ayudan a comprender mejor la situacion de una organizacidn respecto a la
igualdad de género en el ambito laboral. Reflejan la diferencia entre lo que tendria que ser el coste salarial de las mujeres de una
empresa, de mantenerse la proporcién global femenina en todos los tramos salariales, y el coste salarial medio por tramos en dicha
empresa. Es decir, teniendo en cuenta la proporcion total de hombres y de mujeres de la plantilla de una empresa, se calcula cuanto
representa la no distribucidn de las mujeres por tramos salariales en esa misma proporcion. Se calculan estas diferencias en términos
porcentuales (Gamma) y monetarios (Coste de no igualdad). Para extraer informacion util de estas variables, es importante recordar
que no se estd analizando si una empresa tiene una plantilla equilibrada o no, ni tampoco se calcula de esta forma una posible brecha
salarial. Se trata de cuantificar una idea simple: si en la plantilla total de una empresa hay un determinado porcentaje de hombres y
de mujeres, se entiende que ese mismo porcentaje global se vera reflejado en todos los niveles salariales. De no ser asi, jqué género
sale perjudicado y cudl beneficiado? Beneficiado en el sentido de estar representado por encima de ese porcentaje global en los
tramos salariales mas elevados y perjudicado si la mayor representacion se produce en los tramos salariales bajos. La monetizacidn,
Coste de no igualdad, se realiza con salarios medios por tramos.

El cdlculo de estas variables se realiza para cada empresa en concreto, tomando como referencia el porcentaje de mujeres en su
plantilla. EL signo de ambas es el mismo en cada organizacién. Si Gamma y Coste de no igualdad de una firma son positivos, el
porcentaje de mujeres en los tramos salariales mas altos es superior al porcentaje total de mujeres en esa empresa, estando ellas
beneficiadas en la estructura salarial existente. En caso contrario, si Gamma y Coste de no igualdad son negativos, el porcentaje de
mujeres en los tramos salariales mas bajos es superior al porcentaje total de mujeres en esa empresa, estando por tanto ellas
perjudicadas en la mencionada estructura. El valor 6ptimo de Gamma es 0% y de Coste de no igualdad es 0 €. La empresa que alcanza
estos valores tiene una situacién proporcional a su composicion global por género, en su distribucién de hombres y de mujeres en la
estructura salarial. EL anexo 1 de este capitulo detalla la metodologia de calculo de estas dos variables.
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12.3.2. Muestra 2023 para Gamma y Coste de no igualdad

Para el analisis de Gamma y Coste de no igualdad en esta nueva edicion es necesario segregar de las 469 respuestas recibidas
aquellas que, por distintas razones, no pueden ser consideradas. Asi, como ya se ha indicado, hay 20 empresas con menos de 10
personas en plantilla, que se eliminan del andlisis global. Se trata de empresas en las que su tamafio no ofrece demasiado margen
para gestionar la igualdad de género. Sin embargo, son empresas que han manifestado su interés en participar en la encuesta. Por
ello, se dedica en esta parte del informe un epigrafe final para conocer algo mas de la realidad de estas firmas. De forma similar,
aunque en sentido contrario, hay 3 empresas que han participado en la encuesta y cuya plantilla acumulada supone el 28,7% de la
plantilla total de la muestra. Su gran tamafio tiene un considerable efecto en los resultados de Coste de no igualdad, no asi en los de
Gamma, por ser una variable porcentual. Se trata de los llamados puntos extremos o valores atipicos, que tienen efectos no deseados
sobre determinados resultados, como por ejemplo el calculo de promedios de Coste de no igualdad. Para tratar de evitar estos efectos,
el analisis de esta dltima variable se presentara sin esas empresas de mas de 1.000 personas empleadas. Ademas, se ha eliminado
una observacion que también corresponde a un punto extremo en Gamma. Se trata de una empresa de entre 10 y 20 personas
empleadas con una estructura atipica: una sola mujer en plantilla en la escala retributiva mas alta y el resto, hombres, en dos escalas
muy bajas.

Un Gltimo grupo de empresas que no pueden ser consideradas son aquellas en las que solo esta presente uno de los géneros. En esta
edicion, se trata de dos empresas en las que no hay hombres y 22 en las que solo hay hombres. Al no poder establecer diferencias
entre a distribucién de la plantilla por género y la estructura salarial con la proporcion total presente en la empresa, es inviable el
calculo de Gamma y Coste de no igualdad.

En resumen, para el analisis de Gamma y Coste de no igualdad 2023, se dispone de una muestra de 424 empresas de as cuales tres
tienen una plantilla de mds de 1.000 personas. Por ello, el estudio de Gamma se realizard con todas las empresas indicadas (N=424)
mientras que para el Coste de no igualdad se eliminaran las tres observaciones atipicas (N = 421).

12.3.3. Gamma y Coste de no iqualdad en 2023

Como ha sucedido en los afios previos en los que se ha elaborado este informe, el promedio global de Gamma y Coste de no igualdad
tiene signo negativo. Esto significa que el porcentaje de mujeres en los tramos salariales mas bajos es superior al porcentaje total de
mujeres, estando por tanto ellas perjudicadas en la estructura salarial. En concreto, con datos de la encuesta 2023, el valor de Gamma
es de -4,2%. La Tabla 5 presenta los resultados medios globales de Gamma, Coste de no igualdad acumulado, promedio por empresa
y promedio por mujer, considerando las dos muestras. Se indica también en esta tabla el tamafio medio de la plantilla y el porcentaje
medio de mujeres en cada €aso.

» Gamma y Coste de no igualdad 2023

Coste de no igualdad

Total Por empresa Por mujer
N=424 -4,2% -8.846.811,29 € -20.865,12 € -541,98 € 83 46,4%
N=421 -4,2% -6.213.282,83 € -14.758,39 € -734,34 € 59,6 33,7%

Tabla 5. Fuente: elaboracion propia
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En ambas muestras, considerando (N=424) y sin considerar las de plantilla superior a 1.000 personas (N=421), el valor de Gamma es
muy similar. Respecto a afios anteriores, Gamma ha mantenido su negatividad, con un deterioro respecto a 2022 (-3,6%) y un cierto
avance respecto a 2021 (-4,8%).

En la variable Coste de no igualdad se evidencia el efecto del tamafio de las plantillas, especialmente en el total acumulado y en el
importe medio por empresa, dado su volumen. Los valores de Coste de no igualdad por mujer, que reflejan mayor perjuicio salarial
en la muestra que no incluye a las tres empresas de mayor tamafio, se explican al observar el porcentaje medio de mujeres: 33,7%
para la muestra de 421 observaciones y 46,4% en la de 424 observaciones. Es necesario recordar en este punto que en la encuesta
2023 se han actualizado los tramos salariales para adaptarlos a las subidas salariales de los Ultimos afios, especialmente en los
tramos mas bajos. Por tanto, la comparacidn de la variable Coste de no igualdad 2023 con la de ediciones anteriores no es adecuada.

Dadas las cuestiones descritas en parrafos anteriores, el andlisis de Gamma y Coste de no igualdad se llevara a cabo de forma
separada y diferenciada. Por un lado, se presentan los resultados de Gamma para la muestra de 424 observaciones mientras que
para el Coste de no igualdad se trabaja con la muestra de 421 observaciones.

Gamma 2023: jqué hemos visto?

El valor de Gamma 2023, -4,2%, es el promedio de las observaciones de la muestra. EL valor maximo de 77,4% corresponde a una
empresa situada en Lugo, con mas de 20 y menos de 50 personas empleadas, del sector Automocion y con sesgo de género
(masculinizada). EL valor minimo de -79,9% también es de una empresa situada en Lugo, algo mds pequefia (de entre 10 y 20 en
plantilla), del sector Pesca y, significativamente, con el mismo sesgo de género. La Tabla 6 recoge la desagregacion de Gamma
teniendo en cuenta su signo (positivo, negativo y cero).

» Gamma (N=424)

Numero de empresas (%) 132 (31,1%) 257 (60,6%) 35 (8,3%) 424
Tamaiio promedio plantilla 58,5 103,5 25,7 83
Acumulado plantilla 7.719 (21,9%) 26.590 (75,5%) 901 (2,6%) 35.210
Acumulado mujeres plantilla 1.527 (9,4%) 14.565 (89,2%) 231 (1,4%) 16.323
Media hombres por empresa 46,9 46,8 19,1

Media mujeres por empresa 11,6 56,7 6,6

Gamma promedio 16,6% -14,5% 0,0% -4,2%
Gamma extrema 77,4% -79,9% 0,0%

Tamafio Mas 20 y menos 50 De 10 a 20
Provincia Lugo Lugo
Sesgo Masculinizada Masculinizada

Sector Automocion Pesca

Tabla 6. Fuente: elaboracién propia

El 31,1% de las empresas de la muestra (132) tiene valores de Gamma positivos. Son empresas con una plantilla de tamafio medio
alto, practicamente la mitad que el de las firmas con Gamma negativa, y el doble de las que presentan Gamma 0,0%. Es decir, en
términos generales, en las empresas de tamafio grande es mas frecuente que se produzcan Gammas negativas. Observando el
acumulado de mujeres en las empresas con Gamma negativa (89,2% de la muestra), que son el 60,6% de las empresas de la muestra
y que tienen el 75,5% de la plantilla total, se puede deducir que se trata de empresas intensivas en mano de obra femenina situada
en tramos salariales bajos. Las empresas con Gamma positiva presentan la situacién contraria: el 9,4% de mujeres cuando el total de
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la plantilla de este grupo de empresas representa el 21,9% de la muestra. Es decir, en términos generales, las empresas de Gamma
positiva son de tamafio medio, con menos mujeres, pero mejor posicionadas en la estructura salarial (Figura 8).

» Gamma por signo

Gamma positiva Gamma negativa Gamma 0%

m % total empresas m % acumulado plantilla m % acumulado mujeres

Figura 8. Fuente: elaboracion propia

Unicamente 35 empresas (8,3%) alcanzan el valor dptimo de Gamma, 0,0%, al ser esta la situacion en la que los hombres y mujeres
se encuentran representados en todas las escalas retributivas en la misma proporcidn que el total por género en dichas empresas.

La desagregacion de estos resultados en funcién de las distintas caracteristicas de las empresas que conforman la muestra es (til
para evaluar adecuadamente la situacion de la igualdad de género en lo que a esta variable se refiere. La Tabla 7 recoge las frecuencias
de respuestas a la encuesta 2023 por provincias. Ourense tiene la representacion mas baja de la muestra, con solo el 6,6%, sequida
por Lugo, con un 10,6%. Es relevante el desequilibrio en el tamafio medio de la plantilla, desde los 118,1 de A Corufia, provocado en
gran medida por las tres empresas con mas de 1.000 personas empleadas, hasta los 39,3 de Lugo. En ediciones anteriores, las cuatro
provincias presentaban valores mas uniformes.

» Gamma por provincias y su representacion

Gamma
media

A Corufia -3,0% 172 40,6% 1181
Lugo -9,2% 45 10,6% 39,3
Ourense -1,5% 28 6,6% 55,8
Pontevedra -4,4% 179 42,2% 64,6

Tabla 7. Fuente: elaboracién propia

De forma similar a la situacidn descrita en afios previos, Lugo es la provincia que, en promedio, presenta el valor mas negativo de
Gamma (-9,2%), mientras que Ourense tiene el menos negativo (-1,5%). Pueden explicarse estos valores por ser las provincias menos
representadas en la muestra. Pontevedra tiene una Gamma promedio de -4,4% mientras que [a de A Corufia es de -3,0%. Es interesante
la simetria espejo que se observa en la Figura 9, tanto en las medias de los valores positivos y negativos de Gamma como en la media
global, poniendo de manifiesto una polarizacién compensatoria.
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» Gamma por provincias

O...... JERREEL LRI Y
R AL ¢ L
10% T O T
................. .
20% --m=-mmmmmmm-m- LT T
-30% —
A Corufia Lugo Ourense Pontevedra
«+s@-+ Gamma media -3,0% -9,2% -1,5% -4,4%
=0== Media positiva 14,6% 19,6% 14,5% 14,4%
--4-- Media negativa -12,3% -19,0% -11,6% -15,8%
*++©++ Gamma media =—0== Media positiva  --#-- Media negativa

Figura 9. Fuente: elaboracion propia

Lugo, donde se ubican las empresas que tienen los puntos extremos comentados en parrafos anteriores, tiene tanto la media muestral
mas alta de las Gamma positivas (19,6%) como la negativa mas baja (-19,0%).

Como se puede observar en la Tabla 8, el tamafio de las empresas tiene un efecto indirecto en la variable Gamma, cuya media presenta
los valores mas negativos en las empresas entre 10 y 20 personas en plantilla, y algo positivo en las empresas de mas de 50. Este
comportamiento se puede deber a la presidn legislativa e incluso social que las empresas perciben en cuestiones de igualdad de
género, aumentando dicha presion a medida que aumenta el tamafio.

» Gamma por tamafio

De10a20 -6,2% 170 40,1% 14,42
Mas de 20 y menos de 50 -5,1% 148 34,9% 32,04
A partir de 50 0,4% 106 25,0% 264,31

Tabla 8. Fuente: elaboracidn propia

La percepcidn de cada empresa sobre [a existencia de sesgo de género en su sector es subjetiva y es previsible que se refleje en la
distribucién de hombres y de mujeres en la plantilla. Es presumible que en los sectores percibidos como masculinizados, el promedio
de hombres contratados sea significativamente elevado, ocurriendo lo contrario en los feminizados. También se podria intuir que
Gamma promedio de empresas con sesgo masculinizado fuese mds negativa que a de las feminizadas. Por dltimo, cabria pensar que
el sesgo de género fuese independiente del tamafio de la empresa. La Tabla 9 responde, no siempre en el sentido esperado, a estas
cuestiones.
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» Promedio de hombres y de mujeres por sesgo de género

Gamma

Masculinizado -3,9% 45,6 10,8 56,4
Feminizado -4,3% 69 232,9 3019
Sin sesgo -5,1% 23,8 22,7 46,5

Tabla 9. Fuente: elaboracién propia

El tamafio de la plantilla promedio en empresas con sesgo de género se corresponde con lo esperado: es significativamente mas
elevado en el correspondiente género del sesgo. Es destacable también la diferencia de tamafio, teniendo las empresas percibidas
como feminizadas (301,9) un tamafio casi seis veces superior que las masculinizadas (56,4) o sin sesgo (46,5). Es decir, l[as empresas
feminizadas tienen un promedio alto de tamafio. Paraddjicamente, Gamma media es menos negativa en las empresas que se perciben
como masculinizadas, observandose la Gamma mas negativa en las empresas consideradas sin sesgo. Dados estos resultados, es
interesante analizar los valores de Gamma por sesgo y signo (Figura 10), y por sesgo y tamafio (Figura 11), para tener una vision
detallada del comportamiento de estas variables.

» Gamma por Sesgo y signo

Negativas i i
i i
Positivas E E
) : . : : : :
Promedio H H 1 1 1 H
total ! ! ! ! ! !
-20%  -15%  -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20%
Promedio total Positivas Negativas

M Sin sesgo -5,1% 9,1% -11,1%

M Feminizado -4,3% 4,8% -6,3%

m Masculinizado -3,9% 16,4% -17,3%

Figura 10. Fuente: elaboracidn propia

Las empresas masculinizadas son las que tienen Gammas positivas y negativas promedio mas altas, de ahi que el promedio total de
estas empresas sea el menos negativo. En las feminizadas ocurre lo contrario, son [as que presentan valores menos elevados. Teniendo
en cuenta sesgo y tamafio, el inico grupo que presenta Gamma positiva es el de las empresas masculinizadas a partir de 50 empleados
(Figura 11).
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» Gamma por sesgo y tamario

A partir de 50

Mas de 20y
menos de 50

De 10a 20

Promedio total

-12,0% -10,0% -8,0% -6,0% -4,0% -2,0% 00% 20% 40%

Promedio total| De 10 a 20 r':::ﬂ‘ie deeOS)Cl) A partir de 50
M Sin sesgo -5,1% -2,8% -5,8% -10,5%
W Feminizado -4,3% -4,2% -4,9% -4,0%
m Masculinizado -3,9% -7,7% -4,9% 3,2%

Figura 11. Fuente: elaboracidn propia

Es también este grupo el que tiene el valor de Gamma mas negativo. Las empresas de mas de 20 y menos de 50 personas contratadas
presentan Gammas similares independientemente del sesgo. Por Gltimo, las empresas de menor tamafio tienen unos valores de
Gamma que cumplen la expectativa inicial: mas negativos en [as empresas masculinizadas y menos en las sin sesgo. Estos resultados
confirman el efecto indirecto del tamafio sobre Gamma: en las empresas mas grandes, probablemente por las presiones mencionadas,
y en las mas pequefias, probablemente por la dificultad de gestionar pocas personas con perspectiva de género.

Para terminar con el analisis de Gamma, se han seleccionado los sistemas productivos sectoriales que tienen un nimero de
observaciones de, al menos, el 5% de la muestra total. Es decir, se resefian sectores en los que hay 21 0 mds observaciones. Son 277
empresas que representan el 65,3% de la muestra total y se concentran en seis sectores. La Figura 12 muestra los valores de Gamma
para estos sectores.

» Gamma media sectorial

Informacién y Servicios . Agro Maquinariay | Automociény
o R Construccion . . . .
conocimiento | profesionales alimentario equipo equipo
| m Gamma media -5,6% -4,3% -3,7% -2,9% -0,9% 2,7%

Figura 12. Fuente: elaboracién propia
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Solamente en el sector Automocidn y equipo para transporte, con 60 empresas representadas (14,2% de la muestra total), Gamma es
positiva. Como ha sido habitual en el analisis de otras caracteristicas de las empresas que han contestado a la encuesta 2023,
predomina la negatividad de Gamma.

Coste de no igualdad

El importe del Coste de no igualdad para las 421 empresas de la muestra 2023 es de -6.213.282,83 €. Esta cifra refleja el importe
neto total que las mujeres de estas empresas no han percibido por no estar representadas en las categorias salariales en la misma
proporcidn de su presencia global en [as organizaciones. La importancia de esta cifra es evidente. La Tabla 10 resume los resultados
del Coste de no igualdad desglosados por signo.

» Coste de no igualdad

Ntimero de empresas (%) 132 (31,4%) 254 (60,3%) 35(8,3%) 421 (100%)
Tamafio promedio plantilla 58,5 64,8 25,7 59,6
Acumulado plantilla 7.719 (30,8%) 16.471 (65,6%) 901 (3,6%) 25.091
Acumulado mujeres plantilla 1.527 (18,0%) 6.703 (79,3%) 231 (2,7%) 8.461
Media hombres por empresa 46,9 38,5 19,1 39,5
Media mujeres por empresa 11,6 26,4 6,6 20,1
Coste de no igualdad promedio 25.798,28 € - 37.868,72 € - €- 14.75839€
Coste de no igualdad extrema 402.096,43 € - 590.208,33 € - €
Tamafio A partirde 50 A partirde 50
Provincia Pontevedra Pontevedra
Sesgo Masculinizada Sin sesgo
Sector Agroalimentario Productos quimicos

Tabla 10. Fuente: elaboracion propia

En las plantillas medias de las empresas con Coste de no igualdad positivo hay cuatro veces mas hombres que mujeres, indicando la
positividad que este menor niimero de mujeres esta posicionado en la parte alta de la estructura salarial. En las empresas con Coste
de no igualdad negativo hay mas hombres (38,5) que mujeres (26,4), estando estas situadas en las escalas retributivas mas bajas.
Las empresas que muestran los valores extremos son ambas de Pontevedra y, como no puede ser de otra manera por la influencia
del tamafio en esta variable, de mas de 50 personas en plantilla. Es significativo que la empresa con el importe maximo positivo de
Coste de no igualdad se perciba como masculinizada. Se trata de una empresa que también en anteriores ediciones destacd por sus
resultados en esta variable.

La Tabla 11 resume los resultados del Coste de no igualdad por tamafio, localizacién geografica y sesgo de la encuesta 2023.
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» Coste de no igualdad (N=421)

De 10 a 20 - 1.02444€ - 503781€ - 856.42851€ 170 (40,4%) 14,4
Mas de 20 y menos de 50 - 1.32355€ - 1136643 € - 168223203 € 148 (352%) 32
A partir de 50 - 57832€ - 3567594€ - 3.67462229€ 103 (24,5%) 1738
Totales -6.213.282,83 € 421 (100,0%) 59,6
A Corufia - 693,23€ - 1463571€ - 247343519€ 169 (40,1%) 60,3
Lugo - 147265€ - 1600278 € - 720.12492€ 45 (10,7%) 39,3
Ourense - 947,04€ - 1853696€ - 51003495€ 28 (6,7%) 55,8
Pontevedra - 64852€ - 1397032€ - 250068777 € 179 (42,5%) 64,6
Totales -6.213.282,83 € 421 (100%) 59,6
Masculinizado - 467,08 € - 503539€ - 1520.68656€ 302 (71,7%) 56,4
Feminizado - 581,46€ - 4484862€ - 2063.03638€ 46 (10,9%) 101,6
Sin sesgo - 158598 € - 36.02137 € - 262955990 € 73 (17,3%) 46,5
Totales -6.213.282,83 € 421 (100%) 59,6

Tabla 11. Fuente: elaboracion propia

EL perfil de empresa con Coste de no igualdad por mujer menos negativo es el siguiente: firma con mas de 50 personas en plantilla,
localizada en las provincias de A Corufia o Pontevedra, y perteneciente a un sector que se percibe masculinizado. El perfil mds
negativo, es decir, el de mayor perjuicio para las mujeres, es el siguiente: empresa de mas de 20 y menos de 50 personas en plantilla,
ubicada en la provincia de Lugo y vinculada a un sector percibido sin sesgo de género.

Estos resultados vuelven a incidir en algunos de los comentarios derivados del analisis de Gamma y que pueden aportar informacién
para mejorar la situacion de las mujeres en el ambito laboral. Se ha visto que esta situacidn presenta mejores resultados en las
empresas grandes, derivado de factores externos (legislacidn y sociedad) e internos (capacidad de gestidn con perspectiva de género
de plantillas grandes). Es importante ademas tener en cuenta que cuando de un determinado grupo, en este caso empresas situadas
en las provincias de Lugo y Ourense, la representacion es baja, los resultados son menos generalizables, teniendo mas significacién
los correspondientes a los grupos mas representados en la muestra, en este caso A Corufia y Pontevedra. Son precisamente las
empresas de estas dos Gltimas provincias las que tienen valores menos negativos. En cuanto al sesgo, los resultados parecen apuntar
una menor preocupacién por la igualdad en el trabajo de las empresas que se perciben sin sesgo de género como si esta caracteristica
fuese ya suficiente para tener niveles de igualdad apropiados.

La Figura 13 resume el Coste de no igualdad por mujer en aquellos sectores en los cuales la representacion alcanza al menos el 5%
del nimero de empresas de la muestra. Para interpretar los resultados hay que tener en cuenta que los valores de este coste dependen
de los salarios medios del sector, en general mas bajos en Construccion y mas elevados en Automocion.

ARDAN GALICIA 2023 377



VALORACION DE LA IGUALDAD LABORAL POR GENERO EN LA EMPRESA GALLEGA

» Coste de no igualdad por mujery sector
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equipo
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Figura 13. Fuente: elaboracidn propia

Gamma y Coste de no igualdad tienen el mismo signo en cada empresa. Lo mismo ocurre con los promedios de ambas variables para
un nimero amplio de observaciones. Sin embargo, a medida que se van desagregando datos y el grupo a analizar cuenta con menos
observaciones, puede ocurrir que este comportamiento no se reproduzca, debido principalmente al mayor peso negativo 0 positivo
de algunas empresas. Eso es precisamente lo que ocurre en los sectores de Maquinaria y equipo (Gamma negativa y Coste de no

igualdad positivo) y Automocion (Gamma positiva y Coste de no igualdad negativo).

12.3.4. Empresas de menos de 10 personas empleadas

A modo de reconocimiento por su esfuerzo en contestar la encuesta de igualdad de género en el trabajo, en este epigrafe se analizan

algunas caracteristicas de estas microempresas. De las 20 iniciales, hay que retirar dos por no presentar la informacion completa y

otras dos por tener solo hombres en plantilla. La Tabla 12 resume los valores principales de Gamma y Coste de no igualdad.

» Gamma y Coste de no igualdad. Empresas de menos de 10 empleados

Coste de no igualdad

Total Por empresa Por mujer

N=16 -11,5% -31.931,27€ -1.995,70€ -725,71 € 7,5 2,8
A Corufia (8) -18,7% -23.847,43 € -2.980,93 € -1.036,84 € 79 2,9
Lugo (1) 10,2% 5.227,27 € 5.227,27 € 1.742,42 € 8 3
Ourense (1) 14,2% 21.800,00 € 21.800,00 € 3.633,33 € 8 6
Pontevedra (6) -9,8% -35.111,11 € -5.851,85 € -2.925,93 € 6,8 2

Total -11,5% -31.931,27€ -1.995,70€ -725,71 € 7,5 2,8
Masculinizado (12) -16,7% -4.732,24 € -56.786,82 € -2.839,34 € 7,3 1,7
Feminizado (1) 1,9% 2.444,44 € 2.444,44 € 349,21 € 9 7
Neutro (3) 4,9% 7.470,37 € 22.411,11 € 1.318,30 € 8 5,7

Total -11,5% -31.931,27€ -1.995,70€ -725,71 € 7,5 2,8

Tabla 12. Fuente: elaboracidn propia

ARDAN GALICIA 2023

378



VALORACION DE LA IGUALDAD LABORAL POR GENERO EN LA EMPRESA GALLEGA

La representacién femenina en estas empresas es baja y tanto Gamma como Coste de no igualdad son negativas. En consonancia con
la muestra de empresas de 10 o mas personas empleadas, la mayor representacion corresponde a las provincias de A Corufia y
Pontevedra, donde se generan valores negativos para estas variables, mientras que en Lugo y Ourense, con una Unica empresa en
cada caso, Gamma y Coste de no igualdad son circunstancialmente positivas. La mayoria de estas empresas se perciben como
masculinizadas, con un elevado valor negativo de las variables analizadas. Teniendo en cuenta esta Gltima caracteristica, es destacable
su interés en participar en la encuesta de igualdad.

Estas empresas, con un promedio de 7,5 personas en plantilla de las cuales 2,8 son mujeres, han manifestado su interés en medir su
nivel de igualdad. Se comentaba en péginas anteriores la dificultad que existe en las empresas pequefias estudiadas (de 10 a 20
personas en plantilla) para gestionar los recursos humanos con perspectiva de género. Pues bien, esta dificultad es mucho mas
evidente en este grupo, pero la disposicion manifestada es muy esperanzadora. Los resultados indican que tienen recorrido para
mejorar y, con determinacion e interés, podran lograr una mayor igualdad de género en el trabajo.

12.4. indice de igualdad de género en el trabajo (fndice IG)

12.4.1. La importancia de la igualdad de género en el trabajo

Habitualmente las empresas suelen medir una serie de indicadores clave para saber si su gestion esta mejorando en el tiempo y si el
negocio progresa. La cifra de ventas, el margen comercial, la rentabilidad financiera, los gastos fijos, la productividad del personal, la
satisfaccion y fidelidad del cliente son algunos factores que la gestion empresarial acostumbra a medir con valoraciones objetivas,
que compara temporal o sectorialmente y nunca desatiende.

Sin embargo, no es tan frecuente plantearse medir aspectos relacionados con la riqueza social que la propia empresa es capaz de
generar y cuyo impacto incide, directamente, en el ambito laboral de las generaciones presentes y futuras. Entre estos factores
socialmente transformadores destacamos la diversidad del capital humano que puede aportar la organizacion y, en particular, desde
la perspectiva de género, la igualdad laboral que la empresa es capaz de ofrecer a los hombres y a las mujeres que trabajan en ella.
Proporcionarles las mismas oportunidades laborales sin sesgo de género es, en nuestra opinidn, un aspecto clave de riqueza social y
de diversidad empresarial, que merece una atenta mirada desde la gestion y, también, una métrica propia. Avanzar en igualdad laboral
fortalece socialmente a la empresa, la hace mas justa, diversa e inclusiva y le permite romper con estructuras invisibles de poder en
las que suele predominar un solo género. Su efecto positivo en la organizacion y en las personas que la integran justifica,
sobradamente, el interés por medir la igualdad de género en el trabajo y progresar hacia una empresa gallega realmente igualitaria
y diversa.

En términos generales, a realidad del tejido empresarial que nos rodea no alcanza un nivel minimamente aceptable en igualdad
laboral. Es una dura afirmacidn, que corroboran varias evidencias. Por ejemplo, si tomamos como referencia el promedio muestral de
las empresas que participaron en la encuesta de igualdad en las tres (ltimas ediciones, el avance femenino en puestos directivos ha
sido extremadamente lento (Figura 14), con niveles siempre inferiores al promedio espafiol (Figura 15).
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» Muestras 2021, 2022 y 2023. Porcentaje de hombres y de mujeres en clipula directiva

@) A D @)
S T o T = S =
74,1% 259% | 733% 26,7% | 72.8% 27,2%
2021 | 2022 | 2023

Figura 14. Fuente: elaboracion propia

» Espafia. Porcentaje de hombres y de mujeres en clpula directiva

) 9, )
ST - e T S
66,0% 340% | 64,0% 360% | 620% 38,0%
2021 | 2022 | 2023

Figura 15. Fuente: elaboracion propia

El desequilibrio entre géneros es todavia mas notorio en las tres muestras de empresas si centramos la atencion en el puesto de
maxima responsabilidad directiva. La preponderancia del CEO masculino frente a la CEO femenina resulta arrolladora en los tres
ultimos afios y es suficientemente expresiva de la escasa diversidad de género que evidencia el liderazgo empresarial (Figura 16).

» Muestras 2021, 2022 y 2023. Porcentaje de hombres y de mujeres CEQ

9 9 9
S TN S as BN SN
84,9% 151% | 816% 184% | 811% 18,9%
2021 | 2022 | 2023

Figura 16. Fuente: elaboracion propia

No obstante, es justo reconocer que no todas las empresas de la muestra tienen las mismas oportunidades para ofrecer igualdad de
género en el trabajo. Hay un segmento empresarial que tiene una estructura de recursos humanos muy desequilibrada en género
que resulta dificil de evitar, bien porque son empresas pertenecientes a sectores tradicionalmente masculinizados, o bien porque se
vinculan a actividades empresariales muy feminizadas. Ambas situaciones, en las que predominan hombres o mujeres en la plantilla,
cuando no son extremas (es decir, cuando no existe (inicamente un género en la empresa), complican el progreso en igualdad, no
cabe duda, pero no lo detienen necesariamente. Mas adelante, cuando presentemos los resultados de la medicién en igualdad de este
afio, a través del Indice IG, podremos comprobar que en la muestra hay un porcentaje significativo de empresas poco diversas en
género que, pese a esta limitacidn, son capaces de alcanzar desempefios superiores en igualdad laboral. Destacamos esta
circunstancia porque creemos que el desequilibrio estructural que puede tener una plantilla poco diversa en género se puede
compensar con una cultura de empresa capaz de defender, con firmeza y con hechos mas que con palabras, la igualdad laboral
efectiva entre hombres y mujeres.

Es importante sefialar, como tdnica general, que la mayoria de las empresas que han participado en la encuesta de igualdad durante
los tres dltimos afios no son empresas diversas (Figura 17), entendiendo por tal aquellas en las que los dos géneros tienen una
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presencia empresarial suficientemente significativa, al superar el 35%. La configuracion desequilibrada del capital humano de las
empresas encuestadas, muy generalizada, aunque con excepciones puntuales, podria ser una posible causa que explicase por qué
hemos avanzado tan lentamente en igualdad laboral en los Gltimos afios.

» Muestras 2021, 2022 y 2023. Diversidad de género en el capital humano

Diverso

No diverso

10% 30% 50% 70% 90%

m 2021 m 2022 m 2023

Figura 17. Fuente: elaboracidn propia

12.4.2. Indice IG una medida objetiva de igualdad laboral entre hombres y mujeres

Convencidas de lo Gtil que resulta medir para progresar, las autoras de este capitulo proponen a las empresas una métrica especifica
con la que se puede obtener una valoracion objetiva de la igualdad de género en el trabajo: el Indice IG.

Esta herramienta de medicidn, creada en 2018 y promovida por el Consorcio de la Zona Franca de Vigo (CZFV) permite, de una forma
relativamente sencilla, traducir a un valor numérico el grado de igualdad laboral que evidencia la empresa. Conviene sefialar que la
puntuacion resultante no se basa en percepciones, sino en datos objetivos, que la empresa proporciona discriminados por género a
través de a encuesta de igualdad del CZFV. Como es obvio, para que la medicidn tenga verdadero significado, los datos deben ser fiel
reflejo de la realidad empresarial que se pretende medir.

En concreto, el ndice IG compendia dieciséis items que aportan informacidn relevante en términos laborales. Con el fin de dar mayor
robustez al analisis, agrupamos la seleccién de evidencias en torno a tres areas afines o dimensiones de igualdad, que denominamos,
respectivamente, Funciones, Retribuciones y Actuaciones. Estas tres dimensiones se extractan, finalmente, en una tnica puntuacion,
el Indice IG, que se obtiene por media ponderada de los tres indices parciales, cuya medicién también se reporta. Son los llamados
Indice de Igualdad en Funciones, indice de Igualdad en Retribuciones e fndice de Igualdad en Actuaciones (Figura 18).
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» ftems y dimensiones del fndice IG

16 ftems observados

O

Presencia departamental
Jerarquia

Calidad de la contratacion
Tramo salarial
Tipo de jornada

Formacién
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Conciliacién
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Permisos retribuidos

Seguros

Fondo de pensiones

Otras actuaciones

Figura 18. Fuente: elaboracion propia

3 Dimensiones agregadas

. IGUALDAD en RETRIBUCIONES

. IGUALDAD en ACTUACIONES

» IGUALDAD en FUNCIONES

El Indice IG tiene como referencia conceptual y metodoldgica el procedimiento sequido por Naciones Unidas para calcular el fndice

de Desigualdad de Género por paises (Seth, 2009). Nosotras lo formulamos en positivo, analizando la igualdad entre hombres y
mujeres en el ambito laboral y desde la perspectiva microecondmica de las empresas. EL Anexo II de este capitulo indica, con mayor
detalle, la metodologia de calculo.

Para concretar mas el alcance de lo que mide realmente el Indice IG y hacer su métrica lo mas transparente posible, a continuacion,
detallamos la informacion que contiene cada una de las variables del modelo:

-Presencia departamental: observa la distribucidn por género en los distintos departamentos de la empresa, buscando si existen
indicios de segregacién horizontal.

-Posicién jerdrquica: analiza la posible existencia de sesgo de género en la clpula directiva de la empresa, en los mandos

intermedios y en el resto de puestos, identificando posibles evidencias de segregacidn vertical.

Ambos ftems son agregados en el fndice de Igualdad en Funciones.

-Calidad de la contratacion: compara qué porcentaje de hombres y de mujeres ha empleado la empresa de forma temporal y de

forma indefinida.

-Tramo salarial: distingue, por género, las diversas situaciones retributivas del personal de la empresa, considerando salarios

desde menos de 14.000 € hasta mas de 55.000 €, que se clasifican en seis tramos distintos de remuneracidn.

-Tipo de jornada: compara el nimero de hombres y de mujeres que la empresa ha contratado a jornada parcial y a jornada

completa.

Con estos tres items se construye el Indice de Igualdad en Retribuciones.

Por (ltimo, el modelo analiza posibles sesgos de género en los que la empresa puede incurrir cuando realiza u ofrece a su personal
alguna o varias de las siguientes actuaciones: formacidn, promocidn interna, sugerencias y propuestas, nuevas contrataciones,
finalizaciones y rescisiones de contratos, conciliacidn, evaluacién periddica del desempefio, permisos retribuidos, sequros, fondo de
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pensiones y un genérico “otras actuaciones”, que permite a la empresa especificar cualquier otra actuacidn que considere relevante
en este ambito. Con todas estas evidencias se calcula el fndice de Iqualdad en Actuaciones.

Ahora bien, teniendo en cuenta que la informacidn relativa a esta Gltima parcela de igualdad es menos estandarizada que las dos
dimensiones anteriores y considerando, ademas, que su recopilacidn es mds compleja, disminuimos su presencia en la media
ponderada que resume las tres dimensiones, asignandole un peso en funcién del niimero de actuaciones que ha realizado la empresa.
En consecuencia, Funciones y Retribuciones, mas que Actuaciones, constituyen la esencia cuantitativa del indice.

Es importante indicar que esta medicion no pretende enjuiciar cémo es el desempefio de la empresa en las distintas variables. Por
ejemplo, el indice IG no entra a valorar si una empresa ofrece salarios mas elevados que otra, ni por ello otorga mejores puntuaciones.
Considera, exclusivamente, si existe equilibrio o desequilibrio de género en los distintos tramos salariales, capturando la desigualdad
retributiva que pueda existir en la empresa entre hombres y mujeres.

El rango del Indice IG varfa entre 0y 1.000 puntos. La primera puntuacion refleja una absoluta desigualdad de género en el trabajo:
la segunda, es indicativa de que no existe sesgo de género en ninguna de las tres dimensiones identificadas de igualdad laboral. Por
su amplio rango y resolucién unitaria, cada puntuacidn se sitda en una Escala de Igualdad, en la que establecemos seis niveles
secuenciales de Igualdad laboral y que son indicativos de las distintas etapas en el camino hacia la Empresa Igual: nivel insostenible,
con Indice IG < 200; nivel inaplazable, con 200 < IG < 299; nivel superable, con 300 < IG < 499; nivel aceptable, con 500 < IG < 699:
nivel notable, con 700 < IG < 799; y, a la vanguardia, nivel de Empresa Igual en Género, con IG > 800. (Figura 19).

» Escala de igualdad del Indice IG

200-299 300-499 500-699 700-799

INSOSTENIBLE INAPLAZABLE SUPERABLE ACEPTABLE NOTABLE

Figura 19. Fuente: elaboracién propia

Es obvio que la estrategia a seqguir por la empresa dependerd, entre otros factores, de su posicién en la escala: si se sitta en alguno
de los tres tramos inferiores (fndice IG < 500) resulta urgente avanzar en Igualdad laboral por género porque el nivel de la empresa
es, a todas luces, insuficiente; si la empresa alcanza el nivel aceptable tiene todavia amplio recorrido; si se posiciona en el nivel
notable de la escala, con un esfuerzo adicional podria conseguir el distintivo de Empresa Igual en Género, formando parte de las
mejores referencias en igualdad.

12.4.3. ;Qué dice el Indice IG en 2023?

Con la perspectiva de haber realizado cinco informes sobre igualdad de género en el trabajo en la empresa gallega, de forma previa
al que ahora presentamos, debemos reconocer que no podemos seguir manteniendo la visién esperanzadora con a que concluiamos
nuestro comentario del Indice IG en afios anteriores. Atribufamos el lento progreso de las puntuaciones en igualdad a causas
coyunturales como la pandemia, [a guerra de Ucrania, la carestia energética o a inflacion. Naturalmente, todas estas circunstancias
han impactado de forma negativa en el entramado empresarial gallego y, con toda sequridad, también en el indice IG de las empresas
encuestadas. Sin embargo, a la vista de que un afio mas no se alcanza un nivel minimamente aceptable, [as razones parecen tornarse
mads estructurales que coyunturales.
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IG medio y sus dimensiones

En promedio muestral, las 449 empresas con més de 10 personas empleadas obtienen, en 2023, un Indice IG de 445 puntos, que
sitlia, una vez mas, el nivel alcanzado por la muestra por debajo del tramo aceptable de la Escala de Igualdad. No se aprecian
variaciones significativas en la trayectoria de los tres Gltimos afios (Figura 20), sin que se progrese lo suficiente para alcanzar los 500
puntos, que si representarian una valoracién minimamente aceptable de igualdad laboral. Esta situacién de estancamiento en las
puntuaciones que se observa en el Gltimo trienio, bien podria reflejar cierto inmovilismo estructural que impide el progreso efectivo
en igualdad de género en el trabajo.

» Evolucién anual del Indice IG
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Figura 20. Fuente: elaboracion propia

Analizando en detalle las tres dimensiones parciales que configuran el Indice IG, se aprecia gran similitud entre los Indices de
Igualdad en Funciones (444 puntos), en Retribuciones (443 puntos) y en Actuaciones (473 puntos), sin que ninguno de ellos destaque
sobre los demas (Figura 21). De hecho, todas las dimensiones de igualdad analizadas retroceden ligeramente respecto al afio anterior.

» Evolucién anual de los Indices por dimensiones
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Figura 21. Fuente: elaboracién propia

IG medio por tramos en la Escala de igualdad

Como se indicé en el apartado anterior, el rango de variacion del fndice IG es suficientemente amplio y nos permite establecer tramos
nominales de igualdad laboral por género. A la vista de los datos distribuidos por niveles de igualdad, comprobamos que mas de la
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mitad de la muestra (56,1%) tiene un nivel insuficiente, con cotas que no alcanzan los 500 puntos (Figura 22). En particular, en 2023,
las puntuaciones asignadas a los comportamientos extremos de la escala (tramo insostenible y tramo igual) retroceden ligeramente
respecto a su medicién el afio pasado.

» Indice IG y distribucion muestral por tramos en la Escala de igualdad
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Figura 22. Fuente: elaboracion propia

IG medio por Sistema productivo sectorial

En esta edicidn, como viene siendo habitual, los tres sectores que despuntan en igualdad de género en el trabajo y que estan
representados en la muestra con un porcentaje que supera el 5% son Informacidn y conocimiento (586 puntos), Agroalimentario (554
puntos) y Servicios profesionales (542 puntos). Es importante sefialar que todos ellos rebasan el tramo aceptable de la escala (Figura
23), con puntuaciones sensiblemente superiores a los tres restantes sectores con representacion en la muestra: Maquinaria y equipo
(444 puntos), Logistica y transporte (382) y Construccion (361 puntos).

» Indice IG por Sistema Productivo Sectorial
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Figura 23. Fuente: elaboracion propia
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Si analizamos cémo es la composicidn de las plantillas en los tres sectores mas destacados en igualdad, podemos afirmar que mas
de un tercio presentan estructuras donde la presencia de ambos géneros iguala o supera el 35% (Empresa diversa). En los dos tercios
restantes (Empresas no diversas) la mitad realiza un esfuerzo en igualdad superior al resto de empresas que configuran sus plantillas
de forma similar. Nos parece interesante resaltar este hecho porque es una evidencia de que hay empresas no diversas que se
esfuerzan en ser iguales y lo consiguen.

IG medio por tamaiio

Las empresas de mayor tamafio por ndmero de personas empleadas son las que obtienen, al igual que en afios anteriores, una
puntuacidn superior en igualdad de género en el trabajo (519 puntos). No obstante, la tendencia decreciente del fndice IG que
venimos observando en pasadas ediciones para las empresas con mas de 50 personas en plantilla se sigue cumpliendo este afio. En
concreto, las grandes empresas experimentan un retroceso del 5,3% respecto al afio anterior, en parte motivado por el peor resultado
que obtienen, en 2023, en el Indice de Igualdad en Retribuciones.

También es destacable el importante avance en igualdad que, en promedio, se produce en las empresas con plantillas de mas de 20
personas empleadas y menos de 50. Respecto al afio anterior, su Indice IG (433 puntos) crece el 8,8%, sobre todo por el avance que
experimentan las dimensiones de igualdad en Actuaciones y en Funciones.

Acorde con el tejido empresarial gallego, las empresas entre 10 y 20 personas empleadas son las que mas participan en la encuesta
de este afio y su Indice IG promedio obtiene el peor resultado (412 puntos). EL decrecimiento del 4,8% respecto al afio anterior se
explica por el retroceso que experimentan las dimensiones de igualdad en Actuaciones y en Funciones.

Estos resultados sugieren, una vez mas, que existe cierta correspondencia entre el tamafio empresarial y el desempefio en igualdad
de género (Figura 24).

» fndice IG por tamafio
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Figura 24. Fuente: elaboracion propia

IG medio por provincias

Las dos provincias con mayor representacion, A Corufia y Pontevedra, aglutinan mas del 90% de las personas empleadas de la muestra.
En concreto, 16.907 hombres y 15.369 mujeres. Destacamos este hecho porque son as personas en plantilla las que se benefician,
en (ltima instancia, de [a igualdad laboral, incluso mas que las empresas. EL promedio alcanzado en ambas provincias, muy semejante,
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se vuelve a situar por debajo del tramo aceptable de la Escala de Igualdad, tal como ocurrid en afios precedentes: Pontevedra (448
puntos) y A Corufia (445 puntos).

Ourense mantiene su posicién de liderazgo provincial en Igualdad laboral por género, con una puntuacion en el tramo aceptable de
la escala (541 puntos). Sin embargo, su participacion en la muestra sigue siendo muy baja e implica laboralmente a 1.027 hombres
y 548 mujeres.

Lugo ocupa en promedio el Gltimo puesto en el ranking provincial (373 puntos) con escasa representacion en la muestra, englobando
a un total de 1.326 hombres y de 489 mujeres (Figura 25).

» Indice IG por provincias
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Figura 25. Fuente: elaboracion propia

IG medio y diversidad de género en la empresa

Una empresa es diversa en género cuando hombres y mujeres tienen suficiente peso especifico en la configuracion de la misma.
Partiendo de esta idea, hemos observado el personal de las empresas de la muestra de este afio, fijando el 35% como requisito
presencial minimo para poder hablar de diversidad de género. A nivel directivo, en materia de igualdad, se suele considerar que es
necesaria una presencia femenina como minimo del 30% para poder empoderar empresarialmente a las mujeres. Puesto que vamos
a analizar la diversidad de toda la plantilla, elevamos el porcentaje de presencia de ambos géneros hasta el 35%. La existencia de dos
géneros suficientemente representados (Empresa Diversa) facilita [a posibilidad de ofrecer las mismas oportunidades laborales a
hombres y a mujeres (Empresa Igual). Son conceptos relacionados, pero no siempre coincidentes. No todas las empresas iguales son
diversas, aunque diversidad e igualdad parecen retroalimentarse.

La presencia de hombres y de mujeres debe extenderse horizontal y verticalmente en toda la empresa. No solo tener en cuenta el
nimero que representa cada género en la plantilla de la empresa, sino también su jerarquia y el nivel de funciones que asumen cada
uno de ellos. Solo entonces se puede evaluar si la empresa esta ofreciendo las mismas oportunidades laborales a todo su capital
humano. Sequidamente, procedemos a analizar este aspecto en la plantilla de la empresa, en su clpula directiva y en el cargo directivo
principal (CEQ).
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Partiendo de nuestro planteamiento preliminar, podemos afirmar que, en la muestra analizada este afio, la plantilla de la empresa
promedio no es suficientemente diversa, con un notorio predominio del género masculino. A partir de datos objetivos extraidos de
sus respectivas plantillas reales, el 81,3% de las empresas encuestadas no son diversas (Figura 26). Este desequilibrio estructural en
género parece tener, en términos promedio, incidencia sobre el desempefio en igualdad laboral. Asi, cuando una empresa es diversa,
su fndice IG promedio (672 puntos) es superior que cuando no lo es, bien porque la presencia de hombres en la configuracion de la
empresa se eleva por encima del 65% (377 puntos) o se eleva la de mujeres (483 puntos).

» indice IG y proporcion de hombres y de mujeres en plantilla

Figura 26. Fuente: elaboracion propia
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Con respecto a la clpula directiva (Figura 27), se observa que en 2023 tan solo el 17% de las empresas encuestadas tienen un equipo
directivo diverso, al que se asocia el mejor desempefio en igualdad (568 puntos). Las clipulas directivas con predominio de mujeres
(13,1%) alcanzan una puntuacidn que no supera el nivel minimo aceptable (489 puntos), ni tampoco los equipos de direccidn con
predominio de hombres, muy presentes en la muestra (59,5%), cuyo resultado es el mas bajo (405 puntos). En esta edicidn, casi el
11% de las empresas encuestadas admite no tener clpula directiva y esta circunstancia nos impide profundizar en su comportamiento,
aunque su fndice IG se aproxima al de empresas con mas del 65% de hombres (417 puntos).

» fndice IG y género predominante en la clipula directiva

Figura 27. Fuente: elaboracion propia
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Un caso particular de clipula directiva no diversa es el de empresas en cuya direccidn hay un solo género. Este escenario es mayoritario
en la muestra de 2023 y representa el 53,7% de las empresas encuestadas, que tienen solo hombres o solo mujeres en su clipula
directiva (Figura 28). Como era predecible, las puntuaciones del Indice IG bajan (345 puntos y 481 puntos, respectivamente) si se
compara con la puntuacidn alcanzada por clipulas con talento diverso en género. Nos preocupa esta situacion y queremos resaltarla
en este informe, porque significa que mas de la mitad de la muestra de empresas estd prescindiendo de la riqueza que podria aportar
a la organizacion el talento directivo del género ausente.

» Indice IG y diversidad de género en la ctipula directiva
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Figura 28. Fuente: elaboracion propia

Si se comparan los datos del Indice IG de las dos figuras anteriores, parece clara la influencia positiva de la diversidad de género a
nivel directivo.

También en 2023, como en afios anteriores, predomina el género masculino en datos promedio de CEQ (Figura 29). Sin embargo, no
se aprecian grandes diferencias en los desempefios de igualdad entre empresas lideradas por hombres (438 puntos) o por mujeres
(474 puntos), ya que, al ser un drgano unipersonal, no existe posibilidad de diversidad de género.

» fndice IG por género de CEO
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Figura 29. Fuente: elaboracion propia

ARDAN GALICIA 2023 389



VALORACION DE LA IGUALDAD LABORAL POR GENERO EN LA EMPRESA GALLEGA

Combinando en el analisis el género y la edad del principal cargo en la empresa y siendo conscientes de la baja representatividad de
directivos y directivas menores de 35 afios en la muestra, los datos parecen reflejar su mejor desempefio en igualdad (542 puntos)
frente al que corresponde a otros tramos etarios (Figura 30).

» Indice IG por género y edad de CEO
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Figura 30. Fuente: elaboracion propia

Si aunamos los tres aspectos analizados por género (plantilla, cipula directiva y CEO), obtenidos con los datos reales de la empresa,
podemos observar un claro predominio del género masculino en la muestra de empresas que han contestado la encuesta. En cierta
medida, puede ser un lastre estructural de un capital humano que, en términos generales, es poco diverso en género para progresar
mas rapido en igualdad.

Empresa Igual en género 2023

Este afio nuestro comentario de los resultados del Indice IG ha sido menos optimista que los precedentes. Sin embargo, siempre
reservamos esta parte final, que es muy esperanzadora, para hacer mencidn a las empresas que sobresalen en igualdad de género
en el trabajo y que alcanzan puntuaciones superiores a 800 puntos.

No es sencillo llegar al nivel mas alto de la escala. En 2023, 41 empresas lo han logrado, con una puntuacidn promedio de 884 puntos,
obtenida a partir de 911 puntos en el Indice de Iqualdad en Funciones, 864 puntos en el fndice de Igualdad en Retribuciones y 880
puntos en el Indice de Iqualdad en Actuaciones.

Por su nivel destacado en igualad, que casi duplica la media muestral, son merecedoras del distintivo de Empresa Igual en género y
configuran con sus nombres el ranking de las mejores referencias gallegas en igualdad laboral por género de la muestra (Figura 31).
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» Indicador ARDAN de Empresa Igual (IG>800 puntos)

o l)\RD,q 4

igual en
género

Empresa Sector Localidad
1 PANADERIA FRANCOS, S.L. Agroalimentario Ponteareas
2 HOSCOSVE, S.L. Turismo, viajes y ocio Vigo
3 CORPORACION RADIO E TELEVISION DE GALICIA, S.A. Informacién y conocimiento Santiago
4 IMAXE INTERMEDIA, S.A. Servicios profesionales A Corufa
5 JIM SPORTS TECHNOLOGY, S.L. Articulos de consumo Palas de Rei
6 IGNACIO DE LAS CUEVAS, S.A. Agroalimentario San Cibrao das Vifias
7  MANUFACTURAS BRAUX, S.L. Maquinaria y equipo Vigo
8 CZ VACCINES, S.A. Productos quimicos y derivados O Porrifio
9 DIGOIN, S.L. Industria auxiliar O Porrifio
10  SATURNINO FRANCISCO ALVAREZ LOPEZ, S.L. Construccién San Cibrao das Vifias
11  ALIMENTOS CRUZ DEL SUR, S.A. Pesca A Pobra do Caramifial
12  SARARTE, S.L. Servicios profesionales A Corufa
13 LM EIGHT SOLAR RENEWABLES ENERGIES, S.L. Magquinaria y equipo Vigo
14  MARINE INSTRUMENTS, S.A. Magquinaria y equipo Nigran
15  SERVICIO DE CONSULTORIA DE PROCESOS OZONA, S.L. Informacién y conocimiento Santiago
16  AIRA, SOC. COOP. GALEGA Agroalimentario Taboada
17  CENTRO VETERINARIO MEIRA, S.L. Salud y asistencia social Meira
18 REDEGAL, S.L. Informacién y conocimiento Ourense
19 HERMASA CANNING TECHNOLOGY, S.A. Maquinaria y equipo Vigo
20 NORTEX OUTSOURCING GLOBAL, S.L. Servicios profesionales A coruna
21  AUTORIDAD PORTUARIA DE VILAGARCIA DE AROUSA Y SU RIA Logistica y transporte Vilagarcia de Arousa
22  PERNAS FUENTES, S.L. Electricidad, energia y agua Ourense
23 LONZA BIOLOGICS PORRINO, S.L.U. Productos quimicos y derivados O Porrifio
24  FIDELIS SERVICIOS INTEGRALES, S.L. Servicios profesionales As Pontes de Garcfa Rodriguez
25 COMPANIA ESPANOLA DE ALGAS MARINAS, S.A. Agroalimentario O Porrifio
26  CATROPI, S.L. Turismo, viajes y ocio A Corufa
27  TALLERES MYR, S.L. Automocién y equipo para transporte  Bergondo
28  LIMPIEZAS FARO, S.L. Servicios profesionales Mos
29  SIOTIC SPAIN, S.L. Informacién y conocimiento A Corufia
30 SEVERIANO SERVICIO MOVIL, S.A. Logistica y transporte As Pontes de Garcfa Rodriguez
31 CONSERVAS A ROSALEIRA, S.L. Agroalimentario O Rosal
32 OPTARE SOLUTIONS, S.L. Informacién y conocimiento Vigo
33 VEGO SUPERMERCADOS, S.A.U. Articulos de consumo A Corufia
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» Indicador ARDAN de Empresa Igual (IG>800 puntos) (o RO,

igual en
género

Empresa Sector Localidad
34  AGE ASESORES, S.L. Servicios profesionales A Coruia
35 NORTEMPO EMPRESA DE TRABAJO TEMPORAL, S.L. Servicios profesionales A Coruia
36 REAL CLUB CELTA DE VIGO, S.A.D. Turismo, viajes y ocio Vigo
37 QUEIZUAR, S.L. Agroalimentario Touro
38 RECREATIVOS PORTAS, S.L. Turismo, viajes y ocio Vigo
39 COFEMEL SOCIEDADE DE VESTUARIO, S.L. SUCURSAL EN ESPANA Textil, confeccién y moda Vigo
40 IGALIA, S.L. Informacién y conocimiento A Corufa
41  REMOTE CONSULTING SERVICES, S.L. Informacién y conocimiento Vigo

Figura 31. Fuente: elaboracidn propia

El porcentaje muestral que representa esta seleccion de Empresas Iguales (9,1%) y su fndice IG promedio mantienen un nivel similar
a la edicion anterior, con un ligerisimo retroceso (Figura 32).

» Evolucion anual del Indice IG en la Empresa Igual
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Figura 32. Fuente: elaboracion propia

Puede resultar interesante comparar el comportamiento de la Empresa Igual con el resto de empresas, a partir de los items y
dimensiones relevantes con los que se construye el indice IG (Figura 33). Si analizamos comparativamente la Empresa Igual con las
empresas que estan en los restantes tramos de la Escala de Igualdad, se aprecia que Jerarquia resulta un item relevante para
categorizar el desempefio por igualdad de una empresa. Las Empresas Iguales destacan en este item por su elevada puntuacion y las
No iguales por sus bajos niveles. Asimismo, se perciben diferencias en el comportamiento de la igualdad por tramos salariales en las
dos categorias de empresas que Se comparan.

ARDAN GALICIA 2023 392



VALORACION DE LA IGUALDAD LABORAL POR GENERO EN LA EMPRESA GALLEGA

» Empresa Igual vs. Empresa No Igual por ftems de igualdad
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Figura 33. Fuente: elaboracion propia

EL perfil dominante de la Empresa Igual en esta Ultima edicién del informe, presentado en la Figura 34, es el de una organizacidn que
emplea a mds de 50 personas (59%), perteneciente al sector de Informacidn y conocimiento (17%) o al sector de Servicios
profesionales (17%). En su mayoria tiene plan de igualdad (56%), a lidera un hombre mayor de 50 afios (51%) al que acompafia una
clpula directiva diversa (55%) y una plantilla también diversa en casi la mitad de las empresas iguales (49%).
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» Empresa Igual en género: perfil dominante
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Figura 34. Fuente: elaboracion propia

12.5. para terminar, ;donde estamos?

La importancia de la igualdad entre hombres y mujeres queda patente con su inclusion en las agendas politicas e institucionales en
los altimos afios. Tal y como definid Kofi Annan, expresidente de las Naciones Unidas “La igualdad de género es mas que un objetivo
en si mismo. Es una condicidn previa para afrontar el reto de reducir la pobreza, promover el desarrollo sostenible y la construccién
de un buen gobierno”.

Desde una perspectiva laboral, que es la que justifica el interés de este informe, ademas de un imperativo legal y moral, la igualdad
de género en el trabajo se ha convertido en un reto para las empresas, que deben superar los estereotipos sociales y culturales para
conseguir una igualdad de oportunidades real entre hombres y mujeres que reportard beneficios no solo en el plano individual, a las
personas que componen la plantilla, sino también en el organizativo, que afecta directamente a la empresa.

Los resultados, un afio mds, evidencian la distinta distribucién de hombres y de mujeres en las diferentes dreas funcionales de la
empresa. Este desequilibrio de género esta presente también en los niveles jerarquicos y, en consecuencia, afecta a las retribuciones.
Se constata, como en afios anteriores, que la proporcidn de mujeres disminuye a medida que se avanza en los niveles jerarquicos, asi
como en los tramos retributivos. Hemos podido comprobar que este desequilibrio no se debe a una inferior preparacion académica
de las mujeres. Asimismo, se mantiene alta [a percepcion de que la igualdad forma parte de la responsabilidad social de la empresa,
aunque haya descendido respecto a los dos afios anteriores. En cuanto a la implantacion de los planes de igualdad, es destacable que
el porcentaje de empresas que lo ha implantado (36,1%) es superior al de empresas con mas de 50 personas en plantilla (24,3%).
Aunque este no es el (inico requisito para que el plan de igualdad sea obligatorio, podria suponer que una parte de las pequefias
empresas lo estuviesen implantando con cardcter voluntario, demostrando asi su compromiso con la igualdad de género en el trabajo.

Los resultados de Gamma y Coste de no igualdad, en negativo, no reflejan avances en igualdad laboral. Retomando la idea basica que
explican estas variables, podemos decir que las mujeres de la muestra salen perjudicadas en la estructura salarial ya que estan
sobrerrepresentadas en los tramos retributivos bajos en mayor proporcion que su representacion global en las de las empresas que
han contestado la encuesta. Solamente en 35 empresas de la muestra (8,3%) las mujeres estan proporcionalmente representadas en
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los distintos niveles de la estructura salarial. Las empresas con valores positivos (mujeres mejor posicionadas) son practicamente la
mitad (31,3%) de las que presentan valores negativos (60,6%). Con los datos de la encuesta 2023, se confirma que las empresas con
Gamma negativa son grandes e intensivas en mano de obra femenina situadas en tramos salariales bajos, mientras que las que tienen
Gamma positiva son de tamafio medio, con menos mujeres, pero ocupando estas niveles mas altos en la estructura salarial.

Elandlisis de la segregacidn por sesgo de género indica que las empresas que se perciben como feminizadas tienen un tamafio medio
seis veces mayor que el resto (masculinizadas y sin sesgo), confirmando que el sesgo feminizado se corresponde con empresa grande,
con predominio de mujeres en la plantilla (promedio de 69 hombres frente a 232,9 mujeres), situadas en niveles retributivos mas
bajos que los hombres. Los resultados confirman el efecto indirecto del tamafio sobre Gamma, con valores extremos en esta variable,
consecuencia de la legislacidn y la presion social en pro de la igualdad en el caso de las empresas de mayor tamafio, y (a dificultad
de gestionar pocas personas con perspectiva de género en el caso de las de menor tamafio.

Durante los seis Gltimos afios hemos medido a través del Indice IG, con una puntuacion objetiva sobre 1.000 puntos, la Igualdad de
género en el trabajo de todas aquellas empresas que han querido asumir el reto de valorarse en igualdad respondiendo a la encuesta
promovida por CZFV. Con la experiencia que da una métrica recurrente y tras comprobar, un afio mas, que el fndice IG en 2023 est4
por debajo (445 puntos) del umbral minimo que consideramos aceptable en igualdad (500 puntos), podemos concluir un
estancamiento en el nivel de igualdad laboral por género en las empresas encuestadas, que no solo atribuimos ya a razones
meramente coyunturales, sino a cierto inmovilismo estructural que puede estar frenando el progreso empresarial en igualdad.

Una posible causa de esta situacion pudiera ser la falta de diversidad por género que presenta, en términos promedio, el capital
humano de las empresas encuestadas. En su configuracidn se observa el predominio del género masculino en plantillas, en clipula
directiva y en CEQ. Tal situacidn pone de manifiesto una diversidad, en general, insuficiente para empoderar empresarialmente a las
mujeres.

Sin embargo, como en afios anteriores, también hay en esta (ltima medicion de 2023 una seleccién de empresas que destacan en
igualdad de género en el trabajo, con valoraciones superiores a 800 puntos, y cuyo desempefio promedio en igualdad casi duplica
(884 puntos) la media muestral. Constituyen las mejores referencias de la muestra y, por ello, merecen el distintivo de Empresa Igual
que concede el CZFV. Su perfil dominante es el de una empresa que emplea a mas de 50 personas (59%), perteneciente al sector de
Informacion y conocimiento (17%) o al sector de Servicios profesionales (17%). La mayoria tiene plan de igualdad (56%), una ctpula
directiva diversa (55%) y un personal también diverso en casi la mitad de las empresas iguales, con un hombre mayor de 50 afios
como CEO.

No queremos finalizar este capitulo sin agradecer expresamente la participacién de todas las empresas de la muestra encuestada. Su
actitud proactiva formando parte de la medicidn nos facilita la materia prima que necesitamos para medir la igualdad de género en
el trabajo y permite visibilizar la importancia de este factor clave de riqueza social. En suma, gracias a todas ellas podemos saber un
poco mas sobre la realidad de la igualdad de género en la empresa gallega y plantearle el reto de conseguir un futuro laboral mas
igual para generaciones presentes y futuras.
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