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P 2 I Llevamos 21 anos haciendo un seguimiento de la proporcion de
rO Og Os = mujeres que ocupan altos cargos directivos en las empresas

7 medianas de todo el mundo. En los Gltimos cinco anos, este dato
clave ha registrado un crecimiento sostenido y, como resultado,
nuestra expectativa es que se alcance la paridad en 20051.

A M MN

Karitha Ericson Sin embargo, como hemos mencionado en informes

Lider Global, Network Capability, anteriores, la paridad deberia materializarse antes.

Culture and Corporate
Sustainability de Grant Thornton

International . . ’
Al ritmo actual de progreso, una mujer joven que esté comenzando ahora su

carrera profesional tendr& que trabajar durante mas de un cuarto de siglo
antes de aspirar a trabajar en una empresa mediana que asegure la paridad de
género en los puestos directivos. Debemos actuar de inmediato para acelerar

el ritmo hacia la igualdad: se lo debemos a las mujeres y a las economias y
sociedades que nos sustentan. Por todo ello, resulta adecuado que el lema

del Dia Internacional de la Mujer 2025 sea «Acelerar la accién».! No podemos
permitirnos perder a otra generacion de mujeres.

* Encontrard las notas a pie de pagina al final del Informe. Asimismo, recomendamos la lectura seguida de todas

3 Grant Thornton Women in Business 2025 las paginas, incluidas las declaraciones, para una mayor comprensidon de las conclusiones del presente estudio.
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Dado que las pequenas y medianas empresas constituyen la mayor parte de

la economia mundial, representan el 90% del conjunto de todas las empresas

y crean dos de cada tres puestos de trabajo en todo el mundo,? existe la
presidon y la responsabilidad de impulsar las medidas que llevan a cabo en
materia de género. Nuestro estudio Women in Business sobre las mujeres en la
empresa demuestra lo que muchos dirigentes empresariales ya saben: que los
equipos con un buen equilibrio entre hombres y mujeres pueden lograr mejores
resultados. No obstante, si bien hay directivos conscientes de los beneficios que
esto implica para la facturacion, esta idea no estd aceptada universalmente.

A pesar de comprender que la diversidad de género tiene el potencial de
impulsar el crecimiento, por lo general, las estrategias en pos de la igualdad de
género que tienen muchas empresas carecen de un objetivo bien definido. Esto
no solo perjudica a las medianas empresas. Si las empresas dejan pasar las
oportunidades de crecimiento que ofrecen los equipos de trabajo con una mayor
paridad, esto repercutird en las economias de todo el mundo. Por ello, deben
actuar ya.
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De todos modos, el estudio de este ano da motivos para ser optimistas y ofrece
mucha informaciéon de la que aprender. Las empresas que se han enfrentado a
una presion externa afirman que el porcentaje de mujeres en puestos directivos
ha aumentado en el Gltimo ano como consecuencia de dicha presion. En este
sentido, la presion mas importante a favor del cambio la ejerce un asesor o
consultor externo, seguido de los inversores, los clientes y los socios. Esta presion
estd dando sus frutos: al adoptar medidas para aumentar la diversidad de
género, las empresas medianas ganan atractivo ante las partes externas de las
que dependen para crecer. Asimismo, las empresas ponen en marcha esfuerzos
por iniciativa propia, aunque estd claro que siguen sin entender por qué tienen
que llevarlos a cabo ni el verdadero valor que se consigue cuando una empresa
cuenta con equipos directivos en los que prima la diversidad.

Es un error considerar la creacion de equipos con mayor equilibrio y diversidad
de género como una opcidon o algo complementario. Cuando los equipos
directivos excluyen a las mujeres, las empresas pierden oportunidades de crecer
y la economia mundial se resiente.



Para ayudar a las medianas empresas, en el informe de este ano hemos
detectado que existen tres acciones clave que impulsan la diversidad:

Actuar con valentia y fijar objetivos ambiciosos respecto a los
puestos directivos. Las empresas deben contar con un objetivo claro

1 sobre el porcentaje de mujeres que debe haber en puestos de alta
direccion, plantearse ir un paso més alla y fijar objetivos sobre los cargos
concretos que les gustaria que las mujeres desempenaran.

Comprometerse con objetivos que apoyen todas las etapas de la
carrera profesional de la mujer, no solamente en el nivel directivo.

2 Los datos que hemos recopilado demuestran que la creacion de redes y
la mentoria contribuyen a garantizar que, una vez que las mujeres llegan
a la alta direccidn, permanezcan en ella. Las empresas deben establecer
metas en estos dmbitos clave, apoyar a las mujeres a lo largo de su
carrera profesional y favorecer su promocién profesional. Si pierden el
talento de las mujeres, pierden potencial de crecimiento.

Ejercer presion sobre los socios externos en todos los puntos
de las cadenas de suministro para que aumenten el equilibrio de

3 género en sus equipos de trabajo. Las empresas que invierten en otras
empresas medianas, se asocian con ellas, o son clientes de ellas, influyen
significativamente a la hora de tomar conciencia sobre la adopcion de
estrategias y objetivos.

Con el fin de evitar que haya otra generacién perdida y sus oportunidades
relacionadas —para las mujeres, para el middle-market y para toda la
economia—, es el momento de mantener la presion.
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Isabel Perea Aurora Sanz

Socia & Head of Audit en la Socia directora de Laboral

oficina de Barcelona y lider de Grant Thornton. : ,

de la Comisién de Equidad En un mundo caracterizado por constantes transformaciones
Diversidad e Inclusién de sociales, econdmicas y geopoliticas, la equidad de género en el
Grant Thornton. entorno empresarial se ha convertido en un pilar fundamental

para el desarrollo sostenible de las organizaciones y la sociedad
en su conjunto.

Espana, consciente de esta realidad, ha mantenido
su liderazgo en la promocion de la diversidad y la
inclusion en la direccion empresarial, consolidandose
como un referente a nivel europeo y global.

Este informe refleja el compromiso de las empresas espanolas con la equidad de
género y analiza los desafios y oportunidades que este camino presenta.

Las medianas empresas espanolas juegan un papel crucial en esta
transformacion. Su impacto no solo se refleja en la generacidén de empleo y

la estabilidad econdmica, sino también en la manera en que influyen sobre

sus comunidades, cadenas de suministro y resultados financieros. Este

estudio, con mas de dos décadas de investigacion ininterrumpida, confirma

que los empresarios espanoles estdn cada vez mas convencidos de que la
RSN e 2 AT i diversidad de género en la alta direccion es un factor determinante para el éxito

e i

>ra 1t Thornton Women in Business 2025




En el andlisis del liderazgo femenino, se identifican dos enfoques predominantes
en la adopcidon de politicas de diversidad: el cumplimiento normativo y la
conviccidn corporativa. Si bien las regulaciones han impulsado cambios
significativos en la composicion de los equipos directivos, la verdadera
transformacion se ha dado cuando las empresas han comprendido que la
equidad de género aporta beneficios tangibles en innovacion, eficiencia

y rentabilidad. A pesar de la incertidumbre global y de las tendencias
regresivas observadas en otras regiones, Espana ha consolidado su avance,
manteniéndose como lider de la Unidn Europea con un 38,4% de mujeres en
puestos directivos.

El informe también revela que, a nivel autonémico, la presencia femenina en la
alta direccidn avanza a diferentes ritmos. Regiones como Cataluna y Madrid
lideran con tasas superiores al 40%, mientras que otras comunidades presentan
cifras menos alentadoras. Este fendmeno evidencia la necesidad de seguir
promoviendo politicas de inclusidon y garantizar que el progreso sea homogéneo
en todo el territorio nacional.

Por otro lado, el estudio destaca la evolucion del liderazgo femenino por tipo
de cargo, senalando que, aunque hay un incremento generalizado en la
representacion de mujeres en direccion de recursos humanos, marketing y
operaciones, los cargos mas altos, como CEO y presidenta, siguen mostrando
una brecha considerable. La caida del porcentaje de mujeres en puestos de
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CEQO, que ha descendido a un 19,3%, es una preocupacion clave, ya que estas
posiciones tienen un impacto directo en la promocién de politicas de equidad
dentro de las organizaciones.

Las ventajas de la equidad en el mundo empresarial son cada vez mas evidentes.
Las empresas que han implementado estrategias de diversidad reportan mejoras
en la innovacidon, un entorno de trabajo mas integrador y una mayor retencion
del talento. Ademas, la equidad no solo es una cuestion de justicia social, sino
también una ventaja competitiva. Clientes, inversores y empleados valoran

cada vez mas a las organizaciones que promueven la inclusion y la igualdad de
oportunidades.
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El informe también senala que las presiones externas han sido clave para

la aceleracion del cambio. Empresas en Espana han recibido demandas de
transparencia sobre sus politicas de diversidad por parte de clientes, asesores
externos, reguladores e inversores. Esta tendencia demuestra que la equidad
ya no es solo un objetivo interno, sino una exigencia del mercado y un factor
determinante en la toma de decisiones empresariales.

Para continuar en la senda del progreso, el informe destaca varias estrategias
eficaces para incrementar la representacion femenina en la direccidn. Las
mentorias, los programas de networking y el acceso de mujeres a consejos de
administraciédn han mostrado ser particularmente efectivos. También se resalta la
importancia de las medidas de conciliacion laboral y la eliminacion de la brecha
salarial como herramientas clave para garantizar la equidad a largo plazo.

A pesar de los avances significativos, el informe subraya que aln queda mucho
por hacer. Si bien se han logrado resultados alentadores, el estancamiento o
retroceso en algunas areas nos recuerda que la equidad no es un destino, sino
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un proceso continuo. La meta de alcanzar la paridad en el liderazgo empresarial
en 2051 sigue siendo un horizonte lejano que exige un compromiso redoblado
por parte de todas las partes involucradas.

En este contexto, el lema del Dia Internacional de la Mujer de este ano, “Acelerar
la accidn”, cobra un significado especial. Es un llamado a que las empresas
sigan avanzando sin dilaciones, a que continGen implementando medidas
efectivas y a que se mantengan firmes en su compromiso con la diversidad

y la inclusion. El liderazgo femenino no solo es una meta deseable, sino una
necesidad imperante para construir un entorno empresarial mas justo, innovador

y sostenible.

Este informe es un reflejo del camino recorrido y de los desafios que aln quedan
por superar. Sirve como guia para que empresas, instituciones y la sociedad

en su conjunto sigan trabajando en la promocidon del talento femenino y en la
creacion de entornos donde la igualdad sea una realidad tangible. Mantener

el liderazgo en equidad de género es una responsabilidad compartida y un
compromiso que debe continuar fortaleciéndose en los proximos anos.
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ddle-market es el pulso de la economia mundial y la Gnica
era de materializar todo su potencial radica en asegurar la

iversidad en la alta direccion. No es un tema solo de igualdad,
también se trata de alcanzar un crecimiento economico sin
precedentes. Al acelerar la accion sobre el equilibrio de género,
no solo abrimos las puertas a las mujeres, sino que estamos
creando un panorama empresarial mas innovador, resiliente y
dinamico para las generaciones venideras.

Peter Bodin
CEO Global

Grant Thornton International
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Capitulo 1:

La paridad en las
empresas medianas
sigue estando a una
generacion de distancia




El avance mundial hacia la paridad

En el mercado medio mundial, més de uno de cada tres puestos de alta
direccion (34%) lo ocupan mujeres. Esto supone un aumento de 0,5 puntos
porcentuales en comparacion con 2024 y muestra que el avance hacia la
paridad en los puestos directivos ha seguido una tendencia superior a la de
los Gltimos cinco anos.

Gracias a este progreso, el momento en que esperamos que las mujeres
ostenten la mitad de los puestos directivos se ha adelantado de 2053 a 2051.

Sin duda, es un paso positivo para las mujeres y para las empresas medianas.

No obstante, a todavia mas de un cuarto de siglo de alcanzar la paridad,
queda mucho camino por recorrer.

Porcentaje global de puestos de alta direccion ocupados por mujeres

2007

Fuente: International Business Report (IBR) CI’iSiS ﬁl’]CI I’]Cie ra mu ﬂdi(]'

de Grant Thornton
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2018
El hashtag #Meloo

se volvid viral entre |
las sobrevivientes |
de todo el mundo. .

2015

- Crisis del euro

2020

Pandemia global

La paridad de género no es solo una
cuestion de la mera lucha por la igualdad

También tiene una importancia econdmica primordial.

Las investigaciones realizadas por el Fondo Monetario
Internacional (FMI) indican que eliminar la brecha de género
en los mercados en desarrollo podria elevar el PIB de estos
paises en un promedio del 23%.° El mercado medio, como
una de las fuerzas mas dindmicas de la economia mundial,
desempena un papel fundamental a la hora de materializar
este potencial de crecimiento.



2051

Paridad

0.0%
2000 2010 2020

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton

o F
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En la mayoria de los paises se considera
inaceptable no contar con mujeres en el equipo
directivo. China y Estados Unidos son las dos
mayores economias del mundo y no cabe duda
de que las empresas de estos paises quieren
ser percibidas como lideres en materia de
diversidad.

Karitha Ericson

Directora internacional, Capacidad de red, cultura y
sostenibilidad corporativa, Grant Thornton
International
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Las empresas que aceleran el progreso hacia equipos directivos con mayor
igualdad respaldan el desarrollo econdmico y social. Asimismo, se beneficiardn
de mejores resultados empresariales. Matiana Behrends, socia, responsable de
servicios de asesoramiento y consultoria de capital humano en Grant Thornton
Argentina, comenta: «Sabemos que las empresas logran mejores resultados
cuando tienen una mayor diversidad de género en los niveles jerarquicos mas
altos. Toman mejores decisiones, suelen ser mas creativas y también responden
mejor ante las crisis:* lo que es bueno para las mujeres también es bueno para
las empresas».

La ausencia de mujeres en la capula:
un hecho cada vez mas insolito

Son muy pocas las empresas medianas que no cuentan con mujeres en puestos
directivos, ya que los dirigentes han comprendido que no contar con ellas
perjudica al negocio. A escala mundial, solo el 4,1% de las empresas medianas
afirma no tener mujeres en sus equipos directivos, lo que supone un descenso
de 2,6 puntos porcentuales con respecto al 6,7% del ano pasado. En China,
Indonesia y Estados Unidos no hay ninguna empresa mediana que esté dirigida
exclusivamente por hombres. Dada la importante proporcion que representan
estas empresas en el mercado, esto supone un cambio radical en el porcentaje de
mujeres con puestos de alta direccion en las plantillas de estas economias clave.
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En Estados Unidos, este logro se debe probablemente

al cambio de actitudes culturales. En el mundo
empresarial, actualmente es practicamente inexcusable
tener equipos directivos formados exclusivamente por
hombres. De hecho, si un grupo de trabajo compuesto
anicamente por hombres se propone presentar una

idea o proyecto, se arriesga a que lo descarten sin ni
siquiera llegar a hacer su presentacion. Ocurre que las
organizaciones no se sienten a gusto haciendo negocios
con empresas que solo tienen hombres en su consejo de
administracion o capula directiva.

Nicole Julius
Socia Directora Nacional, Assurance

Grant Thornton LLP (EE. UU.)




Cambios en los cargos

Hemos asistido a un aumento anual del porcentaje de mujeres que ostentan
todos los puestos que componen el equipo de alta direccion. En las empresas
medianas, el 47,6% de los puestos de direccidon de Recursos Humanos (RR.HH.),
el 44,6% de los de direccion de Finanzas (CFO) y el 33,3% de los de direccidon
de Marketing (CMO) estdn ocupados por mujeres, lo que los convierte en los
tres cargos que desempenan las mujeres en mayor medida. Por otro lado, es
decepcionante que el porcentaje de empresas con directoras ejecutivas (CEO)
solo haya aumentado 2,6 puntos porcentuales desde 2024, hasta el 21,7%, una
cifra que se sitla por debajo del 28,4% alcanzado en 2023.

Isabel Perea, socia de auditoria en Grant Thornton Espana, afirma: «Los cambios
normativos —como, por ejemplo, el fomento de las cuotas y las regulaciones en
pos de la igualdad— han propiciado avances significativos en todos los cargos
que desempenan las mujeres en las empresas. Sin embargo, también se ha
producido un importante cambio cultural en las empresas, donde la diversidad
de género ya no se percibe como una mera obligacién, sino como algo que
reviste un valor estratégico».

En Sudéafrica, las mujeres ocupan el 57,1% de los puestos de responsables de
RR. HH., muy por encima de la media mundial del 47,6%.

15 Grant Thornton Women in Business 2025

Es algo positivo que las mujeres hayan estado
siempre bien representadas en los puestos directivos
de RR.HH., ya que las coloca en una posicion
privilegiada para impulsar la transformacion

y apoyar la seleccion de talento femenino. Los
responsables de RR.HH. pueden ayudar a crear un
efecto domino en las empresas en las que trabajan.
Actualmente vemos como el talento se abre paso en
puestos de marketing y finanzas.

Agnes Dire

Presidenta del Consejo y Directora de
SNG Grant Thornton (Sudéafrica)




Global: Mujeres en puestos empresariales

+2.6pp

19.1% 21.7%

CEO / Directora Ejecutiva
/ Directora General

A
+0.2pp

7.9% ‘ 8.1%

Socia
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+2.8pp

22.7%

Directora de
Operaciones

+8.4pp

13.6% 22.0%

Directora de Tecnologia

38.9%  44.6%

Directora Financiera

A
+2.3pp

8.9% ‘ 11.2%

Presidenta

+1.6pp

21.2% 22.8%

Directora de Sistemas
de Informacién

45.7% | 47.6%

Directora de Recursos
Humanos

Porcentaje de mujeres en
puestos empresariales

’ 2025

+5.1pp

28.2% | 33.3%

Directora de Marketing

Cambios porcentuales
(2024 vs 2025)

A, Incremento

Disminucion

Fuente: International Business Report (IBR)
de Grant Thornton
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Capitulo 2:

La presion consigue
logros a escala regional




Ameérica del Sur, lider regional

Los progresos de las mujeres en la alta direccion siguen siendo desiguales en
las distintas regiones del mundo. América del Sur tiene el mayor porcentaje de
mujeres en puestos directivos (37,2%]). Esto supone un aumento de més de 1,4
puntos porcentuales desde la anterior recopilacion de datos, cuando la region,

representada por Brasil y Argentina,® también encabezaba la clasificacion en
cuanto a igualdad de género.

Estos paises arrojan resultados positivos de manera sostenida. El progreso de

la regidn, por delante de la media mundial, apunta a la presidén adicional que
obliga a los lugares de trabajo a tomar medidas en materia de género. En Brasil,
la Ley de Igualdad Salarial recientemente promulgada tiene por objeto aumentar
la transparencia salarial entre hombres y mujeres y ha aumentado el escrutinio
externo sobre los factores que propician la diversidad en las empresas.® Mientras
tanto, en Argentina se ha producido un intenso debate sobre la igualdad de
género y diversos movimientos culturales mas amplios han aumentado la
visibilidad de los problemas a los que se enfrentan las mujeres.
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El movimiento #NiUnaMenos puso la violencia
de género en el punto de mira. Aunque no se
centro especificamente en la educacion y el
empleo, silo hizo en el papel de la mujer en

la sociedad. También hemos visto a muchas
dirigentes politicas en los Gltimos diez anos

y eso ha animado a las mujeres a creer que
pueden asumir puestos de liderazgo

Matiana Behrends

Socia, Responsable de Servicios de Asesoramiento
y Consultoria de Capital Humano,

Grant Thornton Argentina



Esta mayor visibilidad ha hecho que el porcentaje de mujeres en altos cargos
aumente en 4,1 puntos porcentuales, del 30,8% al 34,9%. Si las mujeres

siguen asumiendo estos puestos de liderazgo tan publicos, quizds la situacion
repercuta de manera significativa en las empresas medianas y sirva de
inspiracion para que la siguiente generacion actde. Vista la ralentizacion de los
resultados econdmicos en la region,’” las empresas medianas pueden funcionar
como catalizador para el crecimiento al asegurarse de contar con los equipos
directivos adecuados.

sia y el Pacifico se ponen al dia

En la region de Asia y el Pacifico, el 32,9% de los puestos directivos de las
empresas medianas corresponden a mujeres. Esta cifra es solamente 1,1 puntos
porcentuales inferior a la media mundial, si bien se traduce en que la regidn
sigue a la zaga del resto del mundo.

El pais de la regidn con mejores resultados es Tailandia, donde las mujeres
ocupan el 43,1% de los puestos directivos. Historicamente, Tailandia ha
superado con creces la media mundial de mujeres que desempenan altos
cargos, probablemente debido al alto porcentaje de mujeres que participan en
la poblacién activa en general.f

lan Pascoe, director ejecutivo y socio director de Grant Thornton Tailandia,
anade: «En nuestro pais se puede acceder facilmente a diversas opciones para
el cuidado de los ninos y creo que eso explica en gran parte que hayamos
visto unos resultados tan positivos en cuanto a mujeres en puestos directivos.
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Tradicionalmente, esta tarea la asumian los padres que vivian con sus hijos, pero
ahora disponemos de opciones muy asequibles para el cuidado de los ninos en
casa, que son una pieza clave para garantizar que las mujeres no abandonen el
lugar de trabajo».

Otros paises de la regidon progresan desde un punto de partida bajo. En Japon,
el porcentaje de puestos directivos ocupados por mujeres es actualmente del
18,4%. Aunque todavia estd muy por detrds de las medias mundiales, la cifra
representa una mejora significativa de los resultados histéricos del pais. En 2018,
solo el b,4% de los puestos de liderazgo en Japdn correspondian a mujeres.

A principios de 2023, el ex primer ministro japonés se comprometid a aumentar

la proporcion de mujeres dirigentes en las empresas que cotizan en la bolsa de

Tokio hasta el 30% de aqui a 2030.7 Es probable que el aumento del nimero

de mujeres directivas en las mayores empresas japonesas repercuta en toda la

cultura empresarial del pais, a medida que se vayan generalizando los equipos
directivos mas diversos. Ademas, el hecho de que el primer ministro anunciara el
nuevo objetivo justo antes de la cumbre del G7 que se celebraba en Hiroshima,

quizd demuestre también como la presidon de la comunidad internacional puede
influir mas alla de las fronteras.

Las mujeres que ya ocupan un lugar en los equipos directivos influyen de
manera decisiva en el impulso hacia la paridad. Ellas contribuyen a transformar
la cultura empresarial y pueden animar y apoyar a la préoxima generacion de
mujeres lideres. No obstante, la presion por acelerar la diversidad no solo procede
de las propias mujeres lideres; también los socios externos reclaman medidas. En
consecuencia, las empresas cada vez son mds conscientes de todas las ventajas
que puede aportar una clpula directiva con un mayor equilibrio de género.
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El panorama regional

Porcentaje de puestos de alta direccidn ocupados por mujeres, por regién geografica

Ameérica
del Norte

3.0

Asia y el
Pacifico

Global

3.0 32.9%

Africa

América

peciea 36.6%
37.2%

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton
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Capitulo 3:

Diversidad de género:
la motivacion
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Los directivos de las empresas medianas saben que las medidas adoptadas
en materia de diversidad de género conllevan beneficios importantes. Las
empresas consideran que sus estrategias y objetivos en materia de igualdad
repercuten de forma positiva en varias esferas del desempeno empresarial,
a saber: desde factores comerciales como una mejor toma de decisiones, la
innovacidon y el rendimiento financiero, hasta aportaciones de tipo cultural
que son imprescindibles. Esto es bueno para los trabajadores, para las
empresas en las que trabajan y también para la economia en general.

Respecto a las estrategias de igualdad de género, el efecto logrado que

se menciona con mayor frecuencia —seleccionado por uno de cada tres
dirigentes empresariales (31,1%)— es que la estrategia aplicada en su
empresa ha contribuido a crear una cultura en la que todos los empleados
se sienten tratados de forma igualitaria. Una proporcidn similar (27%] afirma
que sus estrategias de igualdad hacen que los empleados sientan que existe
un entorno de trabajo inclusivo. Esta claro que la accidn en materia de
género es un componente esencial de la creacion de un entorno en el que
las personas puedan prosperar y trabajar con eficiencia, pero los dirigentes
empresariales también senalan efectos significativos en el rendimiento mas
amplio de su empresa.

Lo bueno es que casi una cuarta parte de los dirigentes empresariales
(23,1%) afirma que las estrategias de igualdad han conseguido que su
empresa sea mas innovadora. La innovacion es una prioridad clave en los
planes de crecimiento de las empresas medianas. Segin el reciente informe
internacional sobre empresas (International Business Report o IBR) que
publica Grant Thornton, el 61,5% de las empresas de todo el mundo tiene
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previsto aumentar la inversion en investigacion y desarrollo en los proximos
12 meses. Con un equipo directivo fuerte y diverso, las empresas estardn en
6ptimas condiciones de sacar el méximo partido de la inversion que hagan.

Uno de cada cinco directivos (20,3%) afirma que gracias a la diversidad

se ha aportado mayor atractivo al negocio, de cara a posibles clientes e
inversores. Una proporcidn similar (19,3%) afirma que las estrategias de
igualdad han permitido tomar mejores decisiones. Estos elementos son
cruciales para el éxito de las empresas medianas, por lo que es positivo ver
que los dirigentes establecen un vinculo entre una mayor diversidad y estos
aspectos fundamentales.

Se ha hablado mucho sobre todo lo que aporta la diversidad de género, pero
una cosa estd clara: los equipos con un equilibrio entre hombres y mujeres
impulsan el desempeno empresarial, por lo que la accidon en materia de
diversidad debe considerarse una prioridad critica para el negocio. Si una
empresa no cuenta con mujeres en puestos directivos, probablemente esté
cerrando las puertas al crecimiento y a unos mejores resultados.

20.3%

dice que las estrategias de igualdad de género han
hecho que su negocio sea atractivo para posibles
clientes e inversores.
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El impacto de las estrategias de igualdad de
género que las empresas han implementado

31.1%

Todos los empleados sienten que reciben
el mismo trato dentro de nuestra empresa

27.0%

Los empleados sienten que tenemos
un ambiente de trabajo inclusivo

24.6%

Las mujeres en puestos directivos
son referentes visibles

23.1%

Nuestra empresa es mas innovadora

22.5%

Ha habido un aumento en el nimero de
mujeres que progresan a través de la
empresa a puestos de liderazgo

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton



Sabemos que los equipos con un mejor equilibrio
toman mejores decisiones, son capaces de
aprovechar perspectivas mas amplias y entablar
conversaciones mejor fundamentadas. También
contribuyen a impulsar la innovacion y pueden
atraer a clientes e inversores y mejorar la toma
de decisiones. Basicamente, las empresas mas
igualitarias son mejores lugares para trabajar, y
esto tiene un efecto transformador en todos los
aspectos de una empresa.

Karitha Ericson
Directora internacional, Capacidad de red, cultura y
sostenibilidad corporativa, Grant Thornton International
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22.5%

de mujeres afirman que la estrategia de igualdad
de género de su empresa ha llevado a los equipos o
tomar mejores decisiones.

;Quizas los hombres y las mujeres perciban
efectos diferentes?

Tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres, se reconoce como
principal ventaja el hecho de que todos los empleados se sientan tratados por
igual en la empresa, si bien existen diferencias notables.

Por ejemplo, el 22,5% de las mujeres afirman que la estrategia de igualdad de
género de su empresa ha permitido a los equipos tomar mejores decisiones,
mientras que solo el 17,7% de los hombres coinciden con esta afirmacion.

Sin embargo, los hombres suelen fijarse mas que las mujeres en la mejora de
los resultados financieros de su empresa como un efecto de las estrategias

de igualdad de género. El 18% de los hombres considera que los resultados
financieros de su empresa han mejorado gracias a las estrategias de igualdad
de género adoptadas, frente al 15,1% de las mujeres. Esto parece indicar

que las empresas podrian hacer mas esfuerzos para comprender y reconocer
plenamente todo el potencial de sus iniciativas de igualdad de género.
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Impacto de las estrategias de igualdad de género segiin género

Todos los empleados sienten que reciben el mismo
trato dentro de nuestra empresa

Los empleados sienten que tenemos
un ambiente de trabajo inclusivo

Las mujeres en puestos directivos son referentes visibles

Nuestra empresa es mds innovadora

Los equipos dentro de nuestra empresa
toman mejores decisiones

Ha habido un aumento en el nimero de mujeres que
progresan a través de la empresa a puestos de liderazgo

Hace que la empresa sea mas atractiva para
clientes/alianzas/inversiones

Conservamos a nuestras mujeres directivas

Hemos superado los sesgos dentro de nuestra empresa

Las disparidades de género se solucionan facilmente

Hemos mejorado nuestro rendimiento financiero

Nos resulta mds facil contratar nuevos empleados

0.0% 5.0% 10.0% 15.0%

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton
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8
Si bien las mujeres y los hombres parecen otorgar mas valor a diferentes
elementos de sus estrategias de igualdad de género, los beneficios
comerciales de |la diversidad gozan del reconocimiento de los directivos

de ambos sexos. Para impulsar realmente el progreso, esta opinion debe
generalizarse mucho mas.

El vinculo de la diversidad con los resultados contribuird a que las empresas
comprendan por qué es indispensable que tomen medidas al respecto.

De esta manera, la diversidad se convertird en un factor que propicie la
presencia de mujeres en la alta direccion de este segmento fundamental de
la economia mundial.
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Medir los beneficios empresariales de la inclusion

en la facturacion general es algo complejo y dificil.
Con el fin de lograr un compromiso sostenible a largo
plazo, las empresas medianas deben cuantificar
mejor el éxito de sus estrategias. Para ello, se

podria recurrir a la creacion de estudios de caso

que reflejen los logros alcanzados como resultado

de tener equipos inclusivos, las pruebas del éxito
comercial que consiguen los equipos inclusivos o una
divulgacion transparente de los resultados que arrojan
determinadas iniciativas de igualdad de género.

Jenn Barnett
Responsable de EDI y ESG, Grant Thornton Reino Unido
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Capitulo 4:

Las presiones
externas impulsan
la diversidad
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Las empresas medianas se enfrentan a una importante presion procedente de
fuentes externas para mejorar su diversidad de género. Més de tres cuartas
partes (77,6%) de las medianas empresas han recibido la peticién por parte de
un cliente, inversor, regulador u otra fuente externa de comprobar el equilibrio de
género de su equipo directivo o pruebas que demuestren su compromiso con un
programa de diversidad de género.

Estas presiones externas propician realmente el cambio. Mas de la mitad (56,3%)
de las empresas que se han enfrentado a este tipo de presiones afirman que,
como consecuencia, ha aumentado el porcentaje de mujeres en su alta direccion.

Entre las empresas que han recibido estas presiones externas, la proporcion de
mujeres en la alta direccion es mayor: se sitGa en un 37,1%, es decir, 3,1 puntos
porcentuales por encima de la media mundial.

Jenn Barnett, responsable de EDI y ESG de Grant Thornton Reino Unido, afirma:
«Si de verdad apostamos por la diversidad, tenemos que trabajar juntos. Se
necesita un compromiso serio por parte del consejo de administracion, inversion

y pasion para generar el impulso propio, y esto aumenta cuando se colabora

con otras empresas para forjar asociaciones, aprender y compartir ideas. Hemos
asistido a un aumento de la presion a través de las cadenas de suministro; es
probable que las empresas medianas reciban la presion de empresas de mayor
tamano, donde a menudo existen objetivos gubernamentales, de consumo o
normativos que deben cumplir. A medida que el mercado medio vaya madurando,
creo que veremos mdas organizaciones ejerciendo esta presion sobre otras».
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A su vez, las empresas medianas suelen participar en maltiples y diferentes
cadenas de suministro, por lo que también ellas pueden promover el cambio
en otras empresas. El mercado medio podria otorgar prioridad al compromiso
con la diversidad de género de sus proveedores, socios y clientes; como
consecuencia, cambiaria la situacidon de las mujeres en el lugar de trabajo @
escala mundial.

:Quién ejerce mayor presion?

Las empresas medianas se enfrentan al reto de demostrar su compromiso con
el equilibrio de género ante posibles inversores y clientes, asi como ante otros
socios. La mayor presion suele proceder de los posibles nuevos inversores, los
cuales presionan a mds de una de cada tres (35,2%) empresas medianas para
que tomen medidas en materia de diversidad. Otras fuentes importantes de
presidon externa a favor de que se tomen medidas en materia de equilibrio de
género son los posibles nuevos clientes (31,1%) y los inversores ya existentes
(26,5%). Al igual que los nuevos inversores, estos dos grupos son motores clave
del crecimiento del mercado medio.

Esta informacion es crucial para los dirigentes empresariales. Es decir, las partes
externas que son los agentes de crecimiento para una empresa mediana —

los inversores y los clientes— son quienes mas exigen en cuanto a paridad

de género. Esto destaca la importancia de que las empresas se esfuercen por
lograr el equilibrio en sus equipos directivos, a fin de alcanzar sus objetivos
estratégicos.
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Los propios inversores estan sometidos a una gran presion

y sujetos a la normativa para demostrar sus propias
credenciales/en diversidad, igualdad e inclusion. Es poco
probable que inviertan dinero en una empresa que no esté
comprometida con la diversidad de género, por lo que
realmente tienen en sus manos el poder de impulsar el cambio.

Agnes Dire
Presidenta del Consejo y Directora, SNG Grant Thornton (Sudéafrica)

Y este esfuerzo es especialmente decisivo en el segmento del mercado medio,
dado su espiritu emprendedor y su interés por el crecimiento. El reciente estudio
IBR publicado por Grant Thornton sobre las intenciones comerciales de las
empresas medianas a escala internacional y a largo plazo mostrd que, de las
que tienen previsto ampliar su negocio, pero manteniendo el control, casi una de
cada tres (29,4%) desea hacerlo mediante la bUsqueda de inversidn estratégica,
fusiones y adquisiciones o a través de una empresa conjunta. Para estas
empresas, la necesidad de demostrar el equilibrio de sus equipos directivos es
apremiante.

Si los inversores y los clientes se niegan a trabajar con empresas que no
demuestren un compromiso inequivoco con la diversidad de género, se plantea
un claro riesgo para el crecimiento del mercado medio. Por tanto, es crucial
tomar medidas.



;. Qué presiones externas son las mas eficaces?

La investigacion que hemos llevado a cabo muestra que las presiones externas
que con mads frecuencia solicitan comprobar el equilibrio de género de una
empresa no siempre son las que producen el mayor impacto en términos de
porcentaje de mujeres en la alta direccion.

De hecho, la presidn externa que resulta mas eficaz para instar a las empresas a
mejorar su equilibrio entre hombres y mujeres procede de un asesor o consultor
externo. Aunque Gnicamente el 24,8% de las empresas recibieron presiones de
este tipo, mas de dos de cada tres de ellas (67,5%) afirmaron haber aumentado
el nUmero de mujeres en sus equipos directivos en los Gltimos doce meses.

También las principales fuentes de crecimiento de las empresas medianas son
muy eficaces para impulsar el cambio. Dos de cada tres empresas (65,3%)])
que recibieron presiones de un posible nuevo cliente, y una proporcion similar
(61,5%) de las que han recibido presiones de posibles inversores, afirman

que han aumentado el nGmero de mujeres en sus equipos de alta direccion.

Si aumenta el nUmero de mujeres en los equipos directivos, aumentardn las
oportunidades de crecimiento.

Hay otras fuentes de presion externa menos comunes, pero también muy
eficaces, para alentar a las empresas a demostrar su diversidad, o al menos
su compromiso con ella. Por ejemplo, una de cada cinco empresas (21,4%) ha
recibido una solicitud de un banco o prestamista en relacion con el equilibrio
de género. De estas empresas, casi dos terceras partes (64,8%) afirman
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Al fin y al cabo, los consultores profesionales se
centran en ayudar a las empresas a aumentar su
facturacion. Se fijan en lo que es mejor para el
negocio. Pueden asesorar a las empresas sobre los
cambios que necesitan aplicar para atraer a los
inversores, para atraer a los consumidores o para

reducir costes. Sin embargo, el verdadero cambio
tiene que venir de arriba, y eso significa contar
con un equipo directivo solido y diverso que pueda
hacer avanzar y crecer a la empresa.

lan Pascoe
Director Ejecutivo y Socio Director,
Grant Thornton Tailandia

haber aumentado la proporcion de mujeres en su alta direccion en los Gltimos
doce meses. Del mismo modo, del 16% de empresas que afirman que una
organizacion interesada en una fusidon o adquisicion les habia solicitado esta
informacion, el 65,3% refleja un aumento en este mismo pardmetro.



Puesto que los Gltimos datos del IBR de Grant Thornton muestran que una
proporcidn significativa de empresas medianas (43,4%) considera la escasez de
financiacidon como un obstaculo para el crecimiento, para fomentarlo es esencial
lograr el equilibrio de género en los equipos directivos.
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Fuente e impacto de las formas externas de presion

CIOIOJOJOXC

65.3% 311% 599% 23.6% 61.5% 35.2% 60.3% 26.5% 64.8% 21.4% 62.5% 26.8%

Un nuevo cliente Un cliente existente Un nuevo inversor Un inversor existente Un banco u otro Una organizacion
potencial, como potencial prestamista asociada
parte de un proceso

de adquisicion
\ —_—

~
Q) W) (2

65.3% 16.0% 67.5% 24.8% 60.3% 19.7% 56.0% 16.0% 57.0% 8.7%

Una posible Un asesor/consultor Un regulador Un departamento del Un potencial
organizacion de externo Gobierno empleado
fusidn/adquisicién

B Porcentaje de empresas que fueron presionadas y que mencionan un aumento del porcentaje de puestos directivos ocupados por

mujeres en los Gltimos 12 meses.

M Fuente que solicitd un equilibrio de género en el equipo directivo o el compromiso con un programa que mejorara la diversidad de
género en los Gltimos 12 meses.

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton
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Capitulo b:

Presion interna:
las empresas
aprovechan la
oportunidad
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El estudio Women in Business pone de relieve las miltiples presiones externas La Iegislacién sobre la brecha salarial de género fue un paso
que impulsan a las empresas a mejorar el equilibrio de género en sus equipos, y importante para aumentar la transparencia en torno a la
el importante papel que este podria desempenar en la mejora de la capacidad desigualdad de género. Pese a que quizéas sea una medida
de crecimiento de las empresas. Por este motivo, o por otros, las empresas . . . . .« o

simplista y binaria, es un requisito respecto al que las

también se fuerzan por iniciativa propia a lograr el cambio. A escala mundial, . . . . .
solamente el 0,2% de las empresas afirman no disponer de una estrategia de empresas britanicas estan obligadas a informar de forma

igualdad de género en al menos un proceso empresarial fundamental. transparente, ademas de rendir cuentas de las iniciativas de

Aplicar eficazmente las estrategias adecuadas —y con metas mensurables— es cqmlzlo que adopten. Las ?mpresas no q}"eren afrontar |.CI
clave para acelerar la accién y alcanzar avances reales. Las empresas deben verguenza de que se perciba que no estan tomando medidas

centrarse en la paridad; no obstante, para garantizar que todo el mundo se para luchar contra la desigualdad de género.
implique en la consecucion de este objetivo, deben articular el «por qué» de sus
estrategias, ya sea para mejorar la cultura del lugar de trabajo, garantizar una
mejor toma de decisiones o potenciar las ganancias.

Jenn Barnett
Responsable de EDI y ESG, Grant Thornton Reino Unido

La retribucion de los trabajadores

En general, la retribucion de los trabajadores es el aspecto que més se menciona
a la hora de que las empresas definan tanto una estrategia de igualdad

de género como un objetivo relacionado. A escala mundial, el 39,3% de las
empresas medianas cuenta con una estrategia de igualdad de género respecto
a la retribucién de los trabajadores, mientras que el 40,3% tiene establecido un
objetivo de igualdad salarial.
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La retribucion es el @Gmbito en el que mas claramente se ha ejercido presion desde
los gobiernos y las entidades reguladoras. Por ejemplo, en mayo de 2023, la
Unidn Europea publicd su Directiva de Transparencia Salarial, que exige a todos
los Estados miembros que apliquen la obligaciéon de informar sobre la brecha
salarial de género y otros mecanismos para reducir la desigualdad de género.™

Aunque la igualdad salarial es el d@mbito mas comdn en el que las empresas
toman medidas, el hecho de que tres de cada cinco empresas no actlen en

este sentido es preocupante. Sin embargo, esto puede deberse a la forma en
que los distintos paises ven y aplican las escalas salariales. lan Pascoe, director
ejecutivo y socio director de Grant Thornton Tailandia, explica: «En Tailandia,

no tenemos escalas salariales en funcidon del género. Tenemos niveles salariales
que dependen de cada sector, el tipo de trabajo y el grado de antigliedad; por
ello, todo el mundo, hombres o mujeres, cobra lo mismo en funcion del lugar que
ocupen en esas escalas salariales. En consecuencia, no hay tantas empresas
por aqui diciendo que tengan objetivos contra la desigualdad».

No obstante, sigue existiendo una clara necesidad de que las empresas actlen
en este dmbito. Segln las Naciones Unidas, la brecha salarial de género sigue
estimédndose en torno al 20% a escala mundial.”" El compromiso de Tailandia
de pagar a las personas el mismo salario por trabajo de igual valor, al mismo
tiempo que el pais adolece de una marcada brecha salarial de género, parece
indicar un desequilibrio en los cargos y los sectores a los que se dedican las
mujeres, ademds de la necesidad de que las empresas definan objetivos sobre
este tema.'?




Crecimiento y mantenimiento del talento

Actualmente, son muchas las empresas que estdn tomando medidas en materia
de contratacion y seleccion de personal, los ascensos y la alta direccion. Cerca
del 40% de ellas tiene un objetivo fijado en estos dmbitos.

Esto significa que la mayoria de las empresas (63,9%) no tienen ningln objetivo
en cuanto al porcentaje de mujeres en la alta direccion. Sin un objetivo definido
al respecto, estas empresas corren el riesgo de retroceder y poner en peligro el
crecimiento del mercado medio. El ano pasado destacamos la necesidad de que
las empresas midieran su éxito en la esfera de diversidad, igualdad e inclusion.
El hecho de que sean tan pocas las que hayan establecido un objetivo sobre las
mujeres en la alta direccidn es signo de que este asunto todavia estd pendiente.

Por otro lado, resulta alentador que casi la mitad (48,5%) de las empresas que
se han fijado un objetivo en cuanto a la distribucidon por sexos de los puestos
directivos aspiren a que mds del 40% de estos estén ocupados por mujeres. Y
las empresas prevén alcanzar pronto estos objetivos. En promedio, las empresas
con objetivos sobre la proporcion de mujeres en puestos directivos afirman que
alcanzardn sus objetivos en un plazo de entre dos y tres anos. En el periodo
2027-2028, podria aumentar significativamente el porcentaje de mujeres en la
alta direccidon de las empresas medianas a escala mundial. Esto supondria un
buen paso en la direccidon correcta para las mujeres, las empresas y la economia
mundial. Sin embargo, la realidad es que solamente un pequeno nimero de
empresas tiene como objetivo que el 50% de los puestos directivos correspondan
a mujeres, lo que significa que la paridad sigue siendo un objetivo lejano.
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De todos modos, no basta con que las mujeres asciendan a determinados
cargos o puestos, sino que estas necesitan contar con la mentoria y el apoyo
adecuados para seguir avanzando y atraer a mas mujeres a escalar posiciones.
Es preocupante que algunos de los procesos fundamentales para mejorar la
diversidad de género se encuentren entre los elementos que gozan de menor
popularidad para que las empresas establezcan objetivos de igualdad de
género. Entre ellos figuran la mentoria (26%), la retencidon (25,8%) y la creacion
de redes (25,3%). Estos objetivos son especialmente eficaces para impulsar la
diversidad. De las empresas que se han fijado un objetivo en materia de creacion
de redes, el 61,1% ha aumentado el equilibrio de género en sus equipos
directivos. Asimismo, m&s de la mitad de las empresas que se fijaron un objetivo
en materia de mentoria (60,7%) o retencién (50,7%) aumentaron su equilibrio de
género en el Gltimo ano.

Sudafrica obtiene mejores resultados en la fijacidon de objetivos en este
aspecto. Segln Agnes Dire, presidenta del consejo y directora de SNG Grant
Thornton (Sudéafrica), esto se debe probablemente al amplio marco legislativo
implementado tras el apartheid.

63.9%

de empresas no tienen ningln objetivo en cuanto all
porcentaje de mujeres en la alta direccion
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Hay elementos del marco legislativo sudafricano
que hacen hincapié en la necesidad de la
integracion y, por eso, se observa aqui un

mayor porcentaje de empresas que se fijan
objetivos respecto a estos elementos. Sabemos
que las mentorias y la creacion de redes son
fundamentales para eliminar los obstaculos que
impiden el acceso a la alta direccion. Son dos
ambitos en los que Sudafrica se esta centrando
con determinacion.

Agnes Dire

Presidenta del Consejo y Directora,
SNG Grant Thornton (Sudéafrical)
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Fijar objetivos en la capula es fundamental

De los objetivos que estan definiendo estas empresas, los mas
eficaces para aumentar el equilibrio entre hombres y mujeres
en los puestos directivos son los relativos a los nombramientos
en los consejos de administracion. El 62,2% de las empresas
que se fijaron objetivos de igualdad de género para los
nombramientos en los consejos de administracion aumentaron
la proporcidon de mujeres en sus equipos directivos, siendo este
el mayor incremento asociado a un Gnico objetivo.

Sin embargo, solo el 26,8% de las empresas establece un
objetivo en este dmbito, lo que parece indicar que las que

fijan objetivos para los nombramientos en los consejos de
administracion quizds ya sean las mas comprometidas con sus
estrategias de igualdad de género. Cuando se establece un
objetivo en este dmbito, queda claro que la diversidad en una
empresa se considera una prioridad desde el nivel directivo,

y esto probablemente tenga un efecto cascada en toda la
organizacion.

Belinda Tan, directora ejecutiva de Grant Thornton Singapur,
comenta: «Las decisiones sobre algunos de los factores clave
que facilitan el crecimiento empresarial suelen tomarse entre las
juntas directivas, sobre todo en el mercado medio, donde suele
haber juntas directivas mas pequenas y con una participacion
mas activa. Imagine que estd estudiando una fusion y
adquisicion, o bien buscando inversiones.
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de que este alto nivel no sea lo suficientemente diverso? Si sus
interlocutores creen que los valores de su empresa no coinciden con
los que ellos tienen, los acuerdos podrian correr peligro».

Ademas de recibir el estimulo de agentes externos a favor de
aumentar el porcentaje de mujeres en la alta direccion, las
empresas también hacen esfuerzos por iniciativa propia con el
fin de cambiar la situacion. Son conscientes del valor que aporta
dicho cambio.
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Cinco principales objetivos de igualdad de género Cinco medidas con las que las empresas han conseguido aumentar sus directivas
que establecen las empresas del mercado medio en los Gltimos 12 meses a nivel global

Salario de los empleados Gobernanza (nombramientos del Consejo) 62.2%

Reclutamiento y seleccion 38.7% Oportunidades de networking
Ascensos Bonificaciones para ejecutivos/socios 57.6%
Altos cargos directivos 36.1% Salario de los ejecutivos/socios 56.1%

Bonificaciones a los empleados 3%.2% Altos cargos directivos

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton
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Capitulo 6:

Espana mantiene
el liderazgo en el
irreversible camino
hacia la equidad
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azgo femenino por cargo, un avance
s velocidades

Por primera en los 21 anos de investigacion que Grant
Thornton ha desarrollado sobre mujeres directivas en
Espana y en el mundo, la Firma pone el foco en si misma.
¢; Por qué el sector de los servicios profesionales tienen tan
pocas Socias? A través de un debate directo entre varias
profesionales de distintas categorias de la Firma, el video
traslada cudl es la situacion real y qué se puede hacer

dentro de cualquier despacho, bufete juridico u otras
Firmas de servicios de profesionales para mejorar el ratio
de directivas en sus plantilla. jNo te lo pierdas!
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Nuestro pais no es ajeno a las grandes transformaciones sociales, econdmicas y
geopoliticas a las que asistimos a diario y que comprometen las reglas del juego
tal y como las medianas y pequenas empresas las conocian, lo que demuestra
que vivimos en una economia interconectada y global. En nuestro caso, este tipo
de companias tienen incluso una relevancia mayor que en otros paises, ya que
representan el 90% del tejido corporativo y generan grandes indices de empleo
a nivel nacional.

Las empresas medianas espanolas son, sin duda, un agente de cambio de
diversidad de género crucial, ya que su actividad marca ejemplo a la hora

de emprender cambios significativos. Sus avances o retrocesos en materia de
diversidad de género o equidad tienen un impacto en las comunidades en las
que operan, sobre las cadenas de suministro sobre las que tienen influencia y la
rentabilidad que son capaces de generar en su ecosistema.

En nuestro andlisis del avance del liderazgo femenino en Espana, que se extiende

ya a través de 21 anos de investigacion ininterrumpido, hemos sido capaces

de entender que los empresarios espanoles quieren mejorar en el nUmero de
mujeres directivas que forman parte de sus plantillas. Tienen la firme conviccién
de que contar con equipos directivos equilibrados de hombres y mujeres facilita
la toma de decisiones, impulsa el pensamiento lateral, acelera los procesos de
innovacion y, en Gltima instancia, tiene un impacto claro sobre el rendimiento
econdmico y los resultados financieros de las companias que apuestan por ellos.

Durante estos anos, los lideres empresariales han trabajado la diversidad
de género directiva bajo dos opticas distintas. Una, la de la obligacién o la
regulacion, que ha marcado qué empresas tenian que tomar la delantera y
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poner en marcha distintas politicas que asegurasen el incremento de mujeres en
sus puestos de poder. Y otra, la de la conviccidon; que parte del convencimiento
corporativo de que actuar con politicas decididas en esta materia tiene
resultados tangibles.

Sin embargo, y fruto de la interconexion global, las empresas espanolas

estan impactadas por numerosas noticias y anuncios que hablan de posibles
congelaciones de los programas de diversidad en empresas estadounidenses.
Un contexto global de incertidumbre que, sin embargo, no deberia frenar los
espectaculares avances que nuestras companias han conseguido alcanzar en
estas dos décadas, con cotas de éxito que las sitian por encima de la media
europea y global del estudio de Gran Thornton.
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La equidad es positiva. Las empresas espanolas son
conhscientes de la relacion entre diversidad de género

y un mejor rendimiento y, por ello, han acelerado sus
acciones Yy politicas en el Gltimo ano, lo que ha permitido
que Espana cope de nuevo excelentes posiciones. Los
ambores de posibles retrocesos que ocupan titulares en
s Gltimos meses no deberian desviar los objetivos que
s empresas se han marcado en materia de equidad

ito a nivel nacional como europeo. El convencimiento
utilidad, los resultados de su aplicacion y los

es que aseguran van a prevalecer por encima de
atiempos regulatorios o estados de opinion.

Galcerdan
e de Grant Thornton
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anguardia mundial en liderazgo femenino

asarial
El estudio elaborado por Grant Thornton arroja también buenas noticias para .
nuestro pais, que continla en la vanguardia mundial en lo que se refiere a gra de nuevo una posicion destacada como
igualdad y diversidad. Con un 38,4% de mujeres en puestos directivos, Espana continente en términos de porcentajes de
es el sexto pais del mundo y lider de la Unién Europea (UE] en liderazgo mujeres en la alta direccion, lo que demuestra el
femenino. A pesar de haber experimentado un ligero descenso durante el ano fuerte compromiso de los empresarios espafioles con

pasado, la evolucion de la presencia de mujeres directivas en nuestro pais ha o o P o
: . .y . la diversidad de género. Sin embargo, retrocedemos
sido notable, con un incremento de 4,6 puntos porcentuales en los Gltimos cinco

anos y de 12,8 durante el Gltimo decenio. Con estas cifras, nuestro pais queda dos puf‘tos corlrespeCto al incremento conseguido
por encima del computo global (34%) y del europeo (34,6%). hace sdlo un ano. Aunque pueda parecer una

desaceleracion minima, no debemos relajarnos o
Porcentaje de mujeres directivas en Espaina, UE y global ser complacientes, ya que ir hacia atras es sindnimo

de que las acciones en diversidad de género que
nuestras empresas tienen puestas en marcha se han
relajado de algin modo en los Gltimos doce meses.

Isabel Perea

Socia & Head of Audit en la oficina de Barcelona y
lider de la Comisién de Equidad, Diversidad e
Inclusion de Grant Thornton

Unidn Europea

34.6% Global
34%
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Sin embargo, las ventajas que ofrece el camino de la paridad son cada vez mas Este éxito se explica por una combinacion de factores.
claras y evidentes, por lo que el nUmero de empresas en Espana que carecen Por un lado, los cambios regulatorios, como la promocién
de mujeres en puestos directivos se reduce de manera progresiva. En nuestro de cuotas y normativas que favorecen la equidad

pais, este porcentaje se sitGa en el 4,56%, una tasa inferior a la de la Unidn Mo il Arb e bt e o
Europea (4,7%]) pero aln superior a la media del estudio (4,1%). Por otro lado, empresarial. as pu un prog

la evolucién de este porcentaje a través de los anos asevera los muchos avances significativo y un efecto de imitacion por parte de

que en materia de igualdad y diversidad se han producido en nuestro pais. companias no cotizadas, del segmento mediano. Por otro
Por ejemplo, la tasa de empresas sin mujeres directivas en Espana ha pasado lado, ha habido un cambio cultural importqnte dentro de
del 30,7% de 2015 a la del 4,5% actual, una importante caida de 26,2 puntos las organizaciones, en las que la diversidad de género

porcentuales en tan solo diez anos.

ya no se percibe Gnicamente como una obligacion, sino
como un valor estratégico que permite tomar mejores
decisiones, aporta innovacion, influye en unos mejores
resultados financieros y contribuye a la sostenibilidad
general del negocio, en numerosos sectores.

Aurora Sanz
Socia directora de Laboral de Grant Thornton.
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Pensar que tener un 38,4% de mujeres directivas
ta importante y que ya se ha conseguido

B o

olo Mesuabamos seria un error. El

C cceso & eglas mujeres a roles de liderazgo, sino

g,g vez en ellos puedan desplegar todo su
l?&iql.‘“"

Y - -
\.‘ u 10 AU C Do Wil
S e

o de Forensic en Grant Thornton.
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Evolucion del porcentaje de mujeres en puestos directivos en Espana
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A nivel autondmico, los datos siguen siendo positivos, pero revelan que en
nuestro pais la presencia de mujeres en puestos directivos avanza a dos
velocidades. Es importante recordar que el estudio de Grant Thornton centra
su andlisis autondmico en las comunidades autdnomas con mas presencia
empresarial de nuestro pais, aunque incluye una muestra proporcional de
companias procedentes de todas las comunidades autdnomas para que el
dato nacional obtenido sea suficientemente representativo.

De este modo, Cataluiia (44,2%] y la Comunidad de Madrid (42,2%) se
encuentran entre las comunidades analizadas con una mayor presencia del
talento femenino en puestos directivos. A continuacion, se sitGan regiones como
Aragdn (40,9%), Navarra (39,7%]), Galicia (36,8%), la Comunidad Valenciana
(836,1%), Pais Vasco (35,7%) o Andalucia (28,3%).

En lo que se refiere a variaciones con respecto al ano pasado, los datos
también sugieren la idea de un avance desigual. Cataluna, con un incremento
de 8,2 puntos porcentuales, y Aragdn, con 6,9 puntos, registraron los aumentos
mds notables en sus tasas de presencia femenina en puestos directivos,
seguidos por la Comunidad de Madrid (2,2 pp) y Navarra (0,7 pp]. Por otro
lado, se produjeron descensos en el peso del talento femenino directivo en la
Comunidad Valenciana (con una caida de 7,9 puntos porcentuales), Andalucia

(-7,7 pp), Galicia (-4,2 pp) y Pais Vasco (-2,3 pp).
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Nimero de mujeres en puestos directivos, 2025 frente a 2024

A
1.6% 7.7% +8.2%
Espana Andalucia Cataluna
A
4.2% -2.3% +0.7%
38%

Galicia Paiis Vasco Navarra
Porcentaje de mujeres en Cambios porcentuales
puestos directivos (2024 vs 2025)

‘ 2024 A Incremento

Disminucion

A
+2.2%
Comunidad de
Madrid
A
+6.9%
Aragon

-7.9%

Comunidad
Valenciana



La situacidon en nuestro pais se debe en parte a las iniciativas legislativas
llevadas a cabo por las diferentes administraciones. El ejemplo mas relevante y
reciente es la Ley Orgdnica 2/2024 que establece la representacién paritaria

y la presencia equilibrada de mujeres y hombres en distintos dmbitos,
transponiendo la Directiva (UE) 2022/2381 con requisitos mds estrictos.
Introduce la obligacion de paridad en sociedades cotizadas y entidades de
interés plblico con mas de 250 empleados y ciertos umbrales financieros,
exigiendo un minimo del 40% de representacion del sexo menos representado
en consejos de administracion y alta direccion. La normativa, ademas, incorpora
sanciones por incumplimiento y fija plazos para su implementacion: hasta 2026
para las mayores sociedades cotizadas y 2029 para el resto de entidades.
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La hormativa laboral en materia de diversidad de
género se ha reforzado y las empresas tienen que
estar atentas para saber si estaran obligadas o no
a incorporarlas en los proximos meses. Pero, mas
alla del mero cumplimiento del expediente, hay que
aprovechar la nueva coyuntura normativa para
lograr proteger el negocio y conseguir ventajas
competitivas.

Cristina Orejas
Directora de Laboral de Grant Thornton.




La normativa laboral en materia de diversidad de género

existente en Espana

Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres

Establece medidas para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los dGmbitos de la
sociedad.

Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre

Regula los planes de igualdad y su registro, estableciendo la
obligatoriedad para determinadas empresas de elaborar y aplicar
planes de igualdad.

Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre

Establece medidas para garantizar la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, incluyendo la obligacion de realizar registros
retributivos y auditorias salariales.

Directiva 2006/54/CE

Relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion.

Directiva (UE) 2022/2381

Establece medidas para equilibrar la representacion de género en
los consejos de administracion de las empresas, requiriendo que al
menos el 40% de los miembros sean mujeres para 2026.

Directiva (UE) 2023/970

Refuerza las obligaciones de las empresas en materia de igualdad
retributiva, incluyendo el derecho de los solicitantes de empleo a
recibir informacién sobre la retribucion inicial o la banda retributiva
correspondiente al puesto al que aspiran.

Convenio 190 de la
Organizacion Internacional
Trabajo

Ratificado por Espana en 2023, aborda la eliminacién de la
violencia y el acoso en el mundo del trabajo, reforzando la
obligacién de las empresas de implementar protocolos de
prevencion y actuacion frente al acoso.

Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de
trato y la no discriminacion
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Refuerza el marco normativo contra la discriminacion por cualquier
motivo, incluyendo género, edad, discapacidad, orientacion

sexual o identidad de género, entre otros. Asegura el derecho a la
igualdad y prohibe la discriminacion en é@mbitos como el empleo, la
educacion, la sanidad y el acceso a bienes y servicios.

Sin embargo, sin un apoyo decidido de las empresas, el contexto normativo
no tendria éxito. En las Gltimas décadas, las organizaciones de nuestro pais
han puesto en marcha medidas de contratacion, de igualdad de género, de
formacién y de cultura corporativa que han fomentado la presencia de mas
mujeres en puestos directivos. Se trata, en definitiva, de un compromiso que
pertenece a toda la sociedad espanola.

La relevante posicion de Espana en materia de liderazgo
femenino no debe llevarnos a la complacencia. El
estancamiento observado en este informe nos recuerda
que es fundamental continuar fomentando politicas
activas de igualdad, asi como generar entornos de trabajo
que no solo promuevan el acceso de las mujeres a roles de
liderazgo, sino que también les permitan desarrollar todo
su potencial. En definitiva, mantener el liderazgo en este
ambito no es solo un reto cuantitativo, sino cualitativo,
enfocado en consolidar una cultura organizativa que
valore la diversidad como un motor clave para el éxito
sostenible en el tiempo.

Isabel Perea
Socia & Head of Audit en la oficina de Barcelona y lider de la Comisidon de
Equidad, Diversidad e Inclusion de Grant Thornton.
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zgo femenino por cargo, un avance a dos
lades

Como en todas las ediciones, el nuevo informe de Grant Thornton también
ha tenido en cuenta la presencia femenina por puesto directivo en Espana.
Al igual que ocurre globalmente, en nuestro pais se detecta que todos los
cargos han experimentado una tendencia de crecimiento generalizada de
talento femenino, si bien es dispar dependiendo de la posicion. De hecho,

la presencia de mujeres en puestos de alta direccion avanza de manera
mucho mas lenta que en el resto de categorias de puestos, lo cual indica
que, aunque el incremento es positivo a nivel cuantitativo, es mas moderado
a nivel cualitativo. Este escenario puede tener consecuencias negativas, no
solo a nivel de resultados, sino también en lo que se refiere a la imagen de
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la compania y al desarrollo de las estrategias de igualdad. Por ejemplo, una
alta presencia de mujeres en cargos tan importantes como el de CEQO tiene
reflejo en el diseno, liderazgo y desarrollo de politicas de diversidad, equidad
e inclusion.

En concreto, el cargo de responsable de recursos humanos es el que mayor
presencia de mujeres tiene en nuestro pais, acercdndose a la paridad
(47,5%), seguido por la direccién de marketing (34,5%]); CFO o directora
financiera (33,2%]) y directora de operaciones (30%]). A continuacidn, se
encuentran las posiciones de CIO (28,3%), directora comercial (23,3%),
directora juridica interna (21,5%), directora de tecnologia o CTO (20,6%);
CEO (19,3%) o director de sostenibilidad (17,5%]. Por debajo del 15% de
presencia de mujeres se sitian los cargos de directora de comunicacion y

asuntos pablicos (13,5%), socia (10,3%) y presidenta (4,5%).



Es importante detenernos en la evolucion de las
posiciones que albergan mdas carga de poder en nuestro
pais, en concreto en el de Chief Executive Officer o
CEQ, que experimenta una caida muy acusada de

/.4 puntos porcentuales. Si el ano pasado este cargo

ya experimentaba un descenso de casi 3 puntos, en
esta nueva edicion sigue a la baja, hasta alcanzar el
19,3%. Esta nueva bajada en el computo de consejeras
delegadas nos sitla por debajo de la cifra obtenida a
nivel global (21,7%) y también por debajo del cdmputo de
la Unién Europea (22,3%).

“Podemos ser complacientes pensando que el nimero de
mujeres directivas en nuestro pais es bueno porque estd
en un 38%, pero si sblo 2 de cada 10 CEOs son mujeres
entonces la perspectiva cambia, porque es este puesto
el que logra ejercer una verdadera influencia interna y
externa. Es necesario analizar por qué cada vez menos
companias espanolas estdn apostando por nombrar

a una mujer como consejera delegada y fijar objetivos
claros en este sentido para no seguir descendiendo”,
contextualiza Isabel Perea.
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Porcentaje por cargo de puestos directivos ocupados por mujeres en 2025 en Espana

20.6%

Responsable de
Tecnologia

19.3% 23.3%

CEOQO / Direccidn Direccién
General Comercial

30%
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Humanos
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Direccion Financiera

17.5%
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Fijemos la vista ahora en la evolucion del resto de puestos. En los 21 anos que
Grant Thornton lleva elaborando el estudio Women in Business, es evidente

la notable evolucion de la presencia femenina entre los diferentes cargos
directivos, una evolucion que, sin embargo, ha resultado menos acusada entre
las posiciones de alta direccion. Por ejemplo, y comparando los Gltimos diez
anos, que han resultado muy relevantes en materia de equidad, la presencia
femenina en la direccion de marketing en Espana se incrementd en 27,6 puntos
porcentuales; en la direccion de recursos humanos lo hizo en 26,9 puntos;

en la de ClO en 24,6 y en la direccidn de operaciones en 23,1. Sin embargo,
el incremento ha resultado bastante mas moderado en posiciones de gran
relevancia, como la de direccién financiera (CFO), con un aumento de 9,4
puntos en estos diez anos, 7,7 en el caso del cargo de socia, 3,4 en el de CEQ,
y 1,9 en el de presidenta.

tajas de la equidad en la empresa espanola

Una de las mejores noticias que ofrece el informe Women in Business es que las
empresas Yy sus directivos son cada vez mds conscientes de que apostar por la
igualdad y la diversidad conlleva consecuencias positivas para sus negocios.
Al igual que ha ocurrido con la sostenibilidad, los lideres empresariales han
comprendido que implementar de una forma decidida iniciativas en materia

de igualdad, no es solo justo, deseable u obligatorio, a tenor de las distintas
legislaciones puestas en marcha en los Gltimos anos. Los empresarios saben
que apoyar estas iniciativas contribuyen a que sus organizaciones sean mas

competitivas y eficientes, ademas de ofrecer una imagen mas positiva a clientes

y stakeholders, y motivadora a sus propios empleados.
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Segln las empresas de nuestro pafs, el incremento de la innovacién (28,3%),
unos empleados que aseguran recibir un trato igualitario (28,4%), un entorno de
trabajo integrador (22%) y que las mujeres que ocupan puestos directivos son
modelos visibles (21,5%]), son las ventajas mas tangibles de las estrategias de
diversidad e igualdad en los Gltimos doce meses. Por detrds de estos impactos
positivos los lideres empresariales encuestados por Grant Thornton mencionan
el progreso femenino dentro de la empresa (20,2%), la superacion de prejuicios
(17,9%), la toma de mejores decisiones (16,6%], la mejora de los resultados
financieros (15,2%]) y la retencidon del talento (14,8%), entre otros.




emos a los datos globales, hombres y

no perciben del mismo modo los efectos
de las politicas de diversidad en la empresa, algo
que puede afectar a la efectividad de su puesta
en marcha. “Es fundamental que todos los lideres,
independientemente de su género, comprendan
y promuevan los beneficios que los equipos con
equilibrio de género aportan a la compainia,
especialmente desde una perspectiva financiera
y estratégica. Mostrar estas ventajas y hacerlas
palpables ayuda a impulsar la estrategia en
diversidad de género.

Marga Guitart
Asociada de Laboral en Grant Thornton.
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“El proceso de toma de decisiones y la gestion del riesgo, por ejemplo,

suelen abordarse de manera diferente entre hombres y mujeres, como quedd
patente en la edicion de 2018 de nuestro informe. Estas diferencias, sin
embargo, enriquecen la dindmica en equipos diversos, permitiendo acuerdos
mas completos y efectivos. Asimismo, el modelo de liderazgo tradicional,
histdricamente asociado con caracteristicas propias del género masculino, como
la rapidez y la toma de decisiones directas, estd evolucionando. Ahora integra
rasgos vinculados también al liderazgo femenino, como una mayor empatia,
inclusion y evaluacion amplia del impacto de las decisiones en las personas del
equipo y en el entorno”, anade Isabel Perea.

“La sociedad demanda un liderazgo “sin género”, donde se valoran habilidades
como la empatia, la inclusidn y la orientacion hacia decisiones que tengan

en cuenta a todos los stakeholders. Este tipo de liderazgo, mas alineado con

las necesidades actuales, también influye en aspectos clave como la gestion
del talento y el valor de marca. Hoy en dia, los clientes buscan empresas

que compartan sus valores, donde los intangibles como la diversidad y la
responsabilidad son determinantes en la percepcion y la lealtad de la propia
marca’, aporta Policarpo Aroca, director de MCBD en Grant Thornton.



Impacto de las estrategias de igualdad de género en Espana
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28.3% 28.3% 22% rAR 20.2%

Trato igualitario Més innovacion Entorno de trabajo Las directivas son Aumenta el nmero
integrador modelos visibles de mujeres que
progresan

17.9% 16.6% 15.2% 14.8%

Hemos superado los Los equipos de Hemos mejorado Retenemos a
prejuicios dentro de nuestra empresa nuestros resultados nuestras mujeres
nuestra empresa toman mejores financieros que ocupan puestos
decisiones directivos

14.3% 14.3% 13.5%

Las disparidades de Nos resulta facil Hace que la empresa
género se abordan contratar a nuevos sea mas atractiva
facilmente empleados para clientes/
asociaciones/
inversiones
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“Si bien en el pasado hombres y mujeres en puestos de direccidon pudieron
percibir de forma diferente los beneficios de la diversidad de género, estas
diferencias tienden a diluirse a medida que las empresas avanzan hacia
modelos de liderazgo mas inclusivos. Esto refleja un cambio cultural que
estd redefiniendo como las organizaciones valoran y gestionan sus equipos
diversos, impulsando un enfoque unificado que favorece tanto el desempeno
empresarial como la cohesion interna”, cree Aurora Sanz.

Es indudable lo mucho que aporta la diversidad. Los
equipos con un equilibrio entre hombres y mujeres
impulsan el desempeno empresarial, por lo que la accion
en materia de diversidad debe considerarse una prioridad
para cualquier negocio. Si una empresa no cuenta con
mujeres en puestos directivos, probablemente esté
cerrando las puertas al crecimiento y a unos mejores
resultados.

Ramon Galcerdn
Presidente de Grant Thornton.



ones externas, clave para caminar juntos

Es evidente que las empresas no estan solas en el objetivo de alcanzar la
igualdad, en especial las de tamano medio que, como hemos visto, ocupan
un papel predominante en la economia mundial y, particularmente, en

la espanola. Este tipo de organizaciones tienen una gran capacidad de
influencia, siendo piezas clave en las diferentes cadenas de suministro, por lo
que pueden funcionar como un auténtico agente de cambio o influencia en
otras empresas en lo que se refiere a diversidad. Pero a su vez, las companias
del middle-market pueden recibir presiones de las sociedades en las que
operan, que se interesan por la tasa de presencia femenina en puestos

directivos. Presiones que, como veremos, surten efecto también en nuestro pais.

Segln nuestra investigacion, el 83% de empresas espanolas aseguran que su
porcentaje de mujeres directivas es una informacion pdblica, una tasa superior
a la media de la Unidén Europea (78%) y a la global (77%). En nuestro pais, por
lo tanto, existe una mayor transparencia.

En cuanto a los agentes que solicitan informacion sobre diversidad de género
directivo a las empresas espanolas, los mas habituales en nuestro pais han
sido por parte de un cliente existente (28,3%]); un asesor o consultor externo
(22,4%], un regulador (21,5%); un nuevo cliente (19,7%]) o un inversor (19,7 %).
La solicitud de informacion por parte de las administraciones plblicas ha sido
en Espafia del 14,8%, inferior que en la media global (16%), lo que corrobora
que mds que una imposicion normativa, la igualdad es positiva a niveles de
negocio. ks decir, aunque pueda parecer extrano, las principales presiones
proceden del sector privada y no tanto del plblico en nuestro pais.
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Presiones externas que impulsan la diversidad de género en la
empresa espanola

28.3%

Un cliente existente

22,.4%

Un asesor

21,5%

Un regulador

19,7%

Un inversor existente

19,7%

Un cliente potencial

18,4%

Un inversor potencial

14,8%

El gobierno

14,3%

Un banco
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Existe una clara correlacion entre las presiones externas que reciben

las companias y el porcentaje de talento directivo femenino que logran
alcanzar. La mitad de las compafiias espafiolas (49,4%) a las que un agente
externo solicitd ver su equilibrio de género asegura haber subido en tasa de
mujeres directivas, un indice inferior a la media de la Unidén Europea, pero
no a la del conjunto del estudio (56,3%).

“Estas presiones se originan porque la cultura empresarial actual afecta a
todos los stakeholders: desde inversores, clientes potenciales y prestamistas
o bancos. Aunque la regulacion desempena un papel importante y logra
movilizar voluntades, gran parte de las demandas externas de mejora en
liderazgo femenino provienen del propio mercado, que ha experimentado
un cambio significativo hacia una mayor concienciacion sobre los
beneficios de tener mas mujeres directivas”, contextualiza Isabel Perea.

En concreto, las presiones recibidas por parte de empleados, clientes

e instituciones financieras son las mas efectivas en nuestro pais, segln

el informe realizado por Grant Thornton. Siete de cada diez companias
espafolas (71,4%) que han incrementado su porcentaje de mujeres
directivas habian recibido presiones de un posible empleado, seguido por

un nuevo cliente (63,6%) y un banco (62,5%).

Women in Business 2025



Estas demandas se sitian en toda la cadena valor de los
proveedores e impulsan cambios en todos los niveles. Las
empresas proveedoras también sienten presion por cumplir
los mismos estandares de diversidad con las companias
con las que operan, con el objetivo de seguir manteniendo
relaciones comerciales mutuamente beneficiosas. Esto,

a la larga, genera un efecto multiplicador, que promueve

la inclusion y la equidad a lo largo de todo el ecosistema
empresarial de nuestro pais

Cristina Orejas
Directora de Laboral de Grant Thornton.

Las influencias externas son diferentes dependiendo del pais, ya que, aunque
la apuesta y la visibilidad del talento femenino es ya una tendencia global,
cada lugar tiene unos condicionantes y unas caracteristicas propias. De este

modo, en el conjunto de la Unidn Europea, los principales agentes que presionan

por el aumento de la presencia femenina en posiciones de direccidon son un
nuevo cliente (58,6%), una organizacién que podria adquirir o fusionarse con
la compafiia (562,3%]) o un nuevo inversor (61,6%), mientras que las principales
a nivel mundial son asesores o consultores externos (67,5%]), una organizacidn
interesada en adquirir la empresa (65,3%) o un banco (62,5%).

56 Grant Thornton Women in Business 2025

licas de empresa que mas aumentan el nimero
tivas en Espana

A pesar de que el marco normativo y las presiones de la sociedad y de los
stakeholders son muy importantes, como en muchos otros aspectos del dia a dia
de las empresas, los cambios no son realmente efectivos, duraderos ni palpables
si no se ponen en marcha de manera decidida desde su propio seno.

Por suerte, los directivos ya son perfectamente conscientes de ello y solo el 0,4%
de las organizaciones espanolas no han puesto ninguna estrategia o iniciativa
para apoyar, desarrollar y garantizar el talento femenino. Pero, ;funcionan estas
estrategias?, ;jes posible conocer cudles son las iniciativas mas eficaces?

Entre las medidas impulsadas por las empresas para asegurar la igualdad

de género, las mas habituales en nuestro pais son las relacionadas con la
contratacién y la seleccién (44,4%) o con la formacidon (40,8%). Sin embargo,
aquellas acciones relacionadas con el salario y los beneficios son mas
frecuentes en el caso de la UE y la media global que en nuestro pais. Por
ejemplo, en Espana las acciones destinadas a asegurar una igualdad salarial
se sitGan en un 39%, mientras que en la UE y a nivel global ronda el 40%. Algo
similar ocurre con las acciones encaminadas a garantizar la igualdad en la
remuneracion de los directivos: alcanzan el 39% en nuestro pais, el 24,3% en la

UE y del 36,1% a nivel global.
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Principales acciones de diversidad de género en la empresa espanola

Por un lado, la brecha salarial de género es un problema
de profundo calado que, aunque se va reduciendo, tiene
consecuencias muy negativas para la igualdad y el libre

desarrollo del talento femenino. Segln los Gltimos datos de Reclutamiento y seleccion Wt.4%
la Encuesta de Estructura Salarial del Instituto Nacional de

Estadistica (INE), la brecha salarial se sitGa en el 17,1%. Formacion #0.8%
Aunque en diez anos esta brecha se ha reducido en 6,3

puntos porcentuales, a este ritmo todavia harian falta 25 Salario de los empleados 39%
anos para alcanzar el objetivo de brecha cero. Un plazo

excesivamente largo, que supondria una pérdida de talento Puestos de alta direccion

y liderazgo femenino que pone en riesgo la competitividad

tanto de los negocios en concreto como de nuestra Bonificaciones de los empleados 33.6%

economia en general. En este sentido, seis de cada diez
empresas espafolas (568,7%) que han puesto en marcha
iniciativas para asegurar la igualdad en el reparto de primas
o bonus a los empleados, y el 56% de las que lo han hecho
en los bonus de sus directivos, han visto incrementar el
porcentaje de mujeres lideres en sus negocios.
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Las politicas de diversidad que mas aumentan el nGmero
de directivas en Espana

Bonus de los empleados 58.7%

Mentorias 56.4%

Bonificaciones para
ejecutivos/socios

56%

Apoyo parental

Oportunidades de networking 55%
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La investigacion de Grant Thornton ha analizado ano tras ano cudles son las
principales politicas que las empresas ponen en marcha para aumentar sus cotas
de liderazgo femenino. Pero ;y si las mas clasicas o las mas reconocibles no fuesen
las mejores? Casi todos los lideres empresariales a los que hemos preguntado
confirman que han puesto en marcha acciones sobre la brecha salarial, las
contrataciones igualitarias, la formacion, etc. Pero hemos fijado la atencion en
aquellas organizaciones de nuestro pais que aseguran haber incrementado sus
puestos de direccion ocupados por mujeres. ; Qué acciones principales han puesto
en marcha en los Gltimos doce meses?

En primer lugar, las mentorias resultan fundamentales, ya que tener ejemplo de
mujeres lideres, que sean referentes, es de gran utilidad para motivar el talento
femenino y comprometerlo una vez que estd en la clspide. Una de las principales
conclusiones de la pasada edicion del informe Women in Business ya senalaba
que el liderazgo femenino avanza cuando las estrategias DE&I (Diversidad,
Equidad e Igualdad] estén colideradas por una posicién de alta direccidn, hombre
o mujer, junto a una mujer directiva.

Es fundamental, de este modo, que el responsable de estos planes cuente con

el apoyo y la experiencia de una lider. Este liderazgo femenino es por lo tanto
muy positivo y motivador para las profesionales que quieren crecer y encuentran
problemas, dudas y obstdculos durante su camino, siendo las mentorias
experiencias muy positivas. Asi lo respaldan los datos, ya que el 56,4% de las
companias de nuestro pais que pusieron en marcha mentorias para apoyar

al talento femenino logrd que creciera el porcentaje de mujeres en puestos de
direccion.



A
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En Espana, otras estrategias que han logrado que en mas de la mitad dellas
empresas que las han aplicado aumente el porcentaje de mujeres directivas han
sido las medidas de conciliacién familiar o apoyo parental (55,7%); las iniciativas
de networking (565%]; o el fomento del nombramiento de mujeres Consejos de
Administracion (65,4%). De hecho, una de cada cuatro empresas que ha fomentado
estos nombramientos ya han logrado la paridad en este 6rgano y tres de cada

diez se lo marcan como objetivo de cara al futuro (29,5%). Por tanto, centrar los
esfuerzos y objetivos en incrementar mujeres en las clpulas de poder, como ocurria
con el nombramiento de més mujeres CEQO, se torna imprescindible para conseguir
avances efectivos.

En el caso de los paises de Union Europea, las estrategias que mas frutos estan

dando en materia de igualdad en puestos directivos estan siendo las medidas de
conciliacion (51,2%], el networking (51,2%] y el acceso de mujeres al Consejo de
Administracion (49,7%]), una tendencia muy similar a la que se da a nivel mundial.
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Una éstrategia exitosa en materia de igualdad y

i de’género debe contemplar diferentes
iniciativas. Los resultados de nuestro nuevo estudio
nos indican que si se quiere acelerar es importante
tomar medidas valientes, como las vinculadas a
los bonus por objetivos de diversidad en la capa
directiva, el establecimiento de mentorias y
redes de acompanamiento a la directiva en todas
sus etapas, medidas continuas de conciliacion
familiar y flexibilidad laboral y el nombramiento
de mujeres en los Consejos de Administracion y
Comités de Direccion.

Isabel Perea

Socia & Head of Audit en la oficina de Barcelona y
ider de la Comisién de Equidad, Diversidad e
Inclusion de Grant Thornton.




ad de “acelerar la accion”

El informe Women in Business ofrece cifras, testimonios y conclusiones muy
positivos para nuestro pais. Hemos de felicitarnos, sin duda, porque el avance
en liderazgo femenino ha sido muy acusado en los Gltimos anos. Una mejora
también en términos de la presencia e influencia de las directivas espanolas
hasta el punto de que, como hemos visto, la sociedad y los stakeholders
presionan a las companias para que su presencia aumente paulatinamente.

Pero este no es en absoluto un fendbmeno aislado. Responde a una combinacién
de factores en la que los cambios regulatorios como cuotas de paridad y

las acciones individuales de las empresas han favorecido el aumento de la
equidad en la empresa de forma generalizada. Pero también se ha producido

un progresivo cambio cultural, en la sociedad en general y en las empresas en
particular, que ha llevado a que la igualdad ya no solo sea concebida como algo
justo, sino como un valor estratégico que aporta innovacion, mejores resultados,
una imagen externa positiva y una marca empleadora mas atractiva en una
situacion en la que la escasez de talento amenaza a la productividad de las
empresas.

Sin embargo, junto a la satisfaccidon por el encomiable trabajo realizado, se ha
de sentir una intensa ambicidn por seguir mejorando la situacion. Alcanzar la
paridad en el ano 2051, segln nuestro nuevo computo, es un plazo de tiempo
insoportablemente largo. Hemos de trabajar desde ya para dar avances cada
vez mas decididos e irreversibles, teniendo en cuenta lo mucho recorrido. El lema
del Dia Internacional de la Mujer de este ano es el mejor leitmotiv para la accidon
de las empresas medianas: “Acelerar la accién™.

60 Grant Thornton Women in Business 2025

En este sentido, las cifras del informe de Grant Thornton son una excelente hoja
de ruta para guiar nuestros pasos hacia el camino de la paridad. Comprobamos
como iniciativas relacionadas con la conciliacion, los programas de mentoria

o destinados a reducir la brecha salarial dan frutos muy positivos, pero lo
realmente eficaz es contemplar el objetivo de la igualdad con un enfoque
holistico que atraviese toda la actividad de la compania.

En este camino hacia la igualdad es muy importante la influencia del liderazgo
femenino. Un ano mas, percibimos gracias a este estudio como existen
posiciones en los que crece a un ritmo mas lento la presencia de mujeres
directivas, puestos de gran relevancia como el de CEQ, socia o presidenta.

Un incremento del talento femenino en esos cargos tan cualitativos no solo
redundard positivamente en la reputacion, la innovacion o los propios resultados
de la compania, tal y como hemos visto, sino que inspirard en las profesionales a
seguir su ejemplo.

Por Gltimo, el objetivo hacia la equidad ya no es una opcidn, ni siquiera una
imposicion normativa, sino que las empresas aseguran ya que reciben presiones
de agentes externos, que se interesan por la presencia concreta de las mujeres
en los puestos directivos. Agentes tan cruciales como un inversor, una entidad
financiera o un posible cliente ponen el foco en la situacion actual del talento
femenino, no un proyecto o una estrategia a futuro. Si no nos hemos puesto

a trabajar ya en desarrollar y blindar el liderazgo femenino es posible que
lleguemos tarde a cumplir con las expectativas de nuestros stakeholders.
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Es importante, asimismo, tener en cuenta que, al igual que han crecido
las presiones externas por mejorar en ratios de diversidad directiva,
también en los Gltimos meses han aumentado las voces y presiones

que piden precisamente lo contrario. Algunas importantes companias
estadounidenses ya han anunciado una congelaciéon de sus programas
de diversidad e inclusion, obligando en algunos casos también a hacerlo
a sus empresas proveedoras en otros paises. Una fase inédita que puede
tener consecuencias muy negativas el avance del liderazgo femenino,
pero que hay que interpretar con cautela, sin caer en la precipitacion.

“Europa se ha marcado objetivos claros en materia de diversidad y si algo
somos es un continente normativo, referente en la creacion de estdndares.
Ese marco regulatorio ha ayudado a muchos paises, entre ellos Espana,
a avanzar en este terreno y el camino recorrido no se pueden desandar
de la noche a la manana. Tendremos que estar atentos a posibles
esquemas de simplificaciones normativas pero, mas alld de la norma,

los beneficios de tener equipos directivos mixtos ya estd interiorizada

en nuestro ADN empresarial, por lo que es importante recomendar estar
atento a los acontecimientos y seguir la hoja de ruta que cada empresa
venia recorriendo en su vigje hacia la diversidad directiva”, argumenta
Isabel Perea, que ademas de socia de Auditoria es lider de la Comisidon de
Equidad, Diversidad e Inclusion de Grant Thornton.
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El lema elegido este ano para el Dia Internacional de
la Mujer me parece muy acertado. Los avances han
sido contundentes en los Gltimos anos, pero como
reza esta frase, las empresas hemos de “acelerar

la accion” cuanto antes, poniendo en marcha
estrategias ambiciosas y apoyandonos en las
experiencias y casos de éxito del talento femenino
que tenemos alrededor. De este modo, lograremos dar
una respuesta adecuada a las exigencias de equidad
de nuestros stakeholders y prepararnos a un futuro
que estara basado inexorablemente en la equidad.

Vi

Ramon Galcerdan
Presidente de Grant Thornton
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Capitulo 7:

Acelerar la accion:
el impulso hacia
la diversidad
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Las empresas medianas deben actuar de inmediato para lograr el equilibrio
de género en sus equipos. El lema del Dia Internacional de la Mujer de este
ano es «Acelerar la accion». Eso es lo que deben hacer las empresas para no
perder otra generacion de talento, inversion, clientes y, en Gltima instancia, la
oportunidad de crecer.

Karitha Ericson, directora internacional de capacidad de red, cultura y
sostenibilidad corporativa en Grant Thornton International, afirma: «Celebramos
la agilidad e inventiva que tienen las empresas medianas. Es lo que las convierte
en uno de los segmentos mas dindmicos de la economia mundial. Sus acciones
y decisiones pueden ser un catalizador a favor del cambio y, cuando estas

se aplican al reto de la igualdad de género en los puestos de alta direccion,

el esfuerzo puede ser transformador. Cuanto antes alcancemos la paridad,
antes disfrutaremos todos de las ventajas que conllevan unas economias mas
robustas, unas empresas con mejores resultados y unas culturas mas justas e
inclusivas. La presidon nos obliga a actuar, pero también nos abre un mundo de
oportunidades para que todos las podamos aprovechar».
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Como mayor segmento de la economia mundial y motor del crecimiento, el
mercado medio debe apostar por la diversidad. Una tarea recurrente en el
cometido de una junta directiva debe consistir en ejercer presion sobre la propia
organizacion, asi como sobre terceros, con el fin de aumentar el porcentaje de
mujeres en puestos de alta direccion.

Aunque el crecimiento en si mismo ya es motivo mas que suficiente para que el
mercado medio actle, las empresas deben asegurarse de que tienen claro «por qué»
quieren lograr una mayor diversidad, con el fin de centrar sus objetivos y estrategias
en las esferas adecuadas. Deben establecer un propdsito general, motivarse para
alcanzar los objetivos y demostrar a los principales agentes del crecimiento —socios
externos, inversores y clientes— que estan centrados en dicho proposito.

Los motivos estan claros, al igual que la necesidad de responder a ellos. No
podemos permitirnos esperar hasta 2051 para alcanzar la paridad, este es

el momento de actuar y evitar otra generacion de oportunidades perdidas.
Las empresas medianas deben asegurarse de que una mujer joven que ahora
inicia su carrera profesional no tenga que esperar 25 anos para ver un equipo
directivo con paridad entre hombres y mujeres.



Impulsores de la diversidad

COMPROMETERSE CON OBJETIVOS

ACTUAR CON VALENTIA Y FIJAR QUE APOYEN TODAS LAS ETAPAS DE LA EJERCER PRESION SOBRE LOS SOCIOS MEJORES DECISIONES Y
OBJETIVOS AMBICIOSOS RESPECTO A CARRERA PROFESIONAL DE LA MUJER, EXTERNOS EN TODOS LOS PUNTOS DE LAS MAYOR INNOVACION
LOS PUESTOS DIRECTIVOS NO SOLAMENTE EN EL NIVEL DIRECTIVO CADENAS DE SUMINISTRO

Casi un 25% de los directivos
afirman que las estrategias de
igualdad han hecho que su
empresa sea mdas innovadora. Uno
de cada cinco afirma que han
hecho su empresa mas atractiva
para posibles clientes e inversores.

Una proporcién similar afirma que
las estrategias de igualdad han
mejorado la toma de decisiones.

Las empresas deben contar con un objetivo Los datos que hemos recopilado demuestran Ejercer presion sobre los socios externos
claro sobre el porcentaje de mujeres que que la creacidn de redes y la mentoria en todos los puntos de las cadenas de
debe haber en puestos de alta direccion, contribuyen a garantizar que, una vez suministro para que aumenten el equilibrio

plantearse ir un paso mas alla y fijar que las mujeres llegan a la alta direccion, de género en sus equipos de trabajo. Las
objetivos sobre los cargos concretos que les permanezcan en ella. Las empresas deben empresas que invierten en otras empresas
gustaria que las mujeres desempenaran. establecer metas en estos dGmbitos clave, medianas, se asocian con ellas o son clientes
apoyar a las mujeres a lo largo de su carrera de ellas influyen significativamente a la hora
profesional y favorecer su promocion de tomar conciencia sobre la adopcion de
profesional. Si pierden el talento de las estrategias y objetivos.

mujeres, pierden potencial de crecimiento.

Fuente: International Business Report (IBR) de Grant Thornton
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https://www.weforum.org/stories/2019/04/business-case-for-diversity-in-the-workplace/
https://www.ibanet.org/brazil-new-equal-pay-law#:~:text=In%20July%202023%20the%20Brazilian%20government%20approved%20Law,same%20position%20and%20undertaking%20work%20of%20equal%20value.
https://unctad.org/news/global-economic-growth-set-slow-26-2024-just-above-recession-threshold
https://unctad.org/news/global-economic-growth-set-slow-26-2024-just-above-recession-threshold
https://center4girls.org/the-curious-case-of-women-in-the-thai-workforce
https://www.theguardian.com/world/2023/apr/28/japan-pledges-to-have-women-in-third-of-top-boardroom-roles-by-2030
https://www.weforum.org/stories/2024/05/pay-transparency-and-pay-gap-reporting-may-be-rising-but-how-effective-are-they/
https://www.weforum.org/stories/2024/05/pay-transparency-and-pay-gap-reporting-may-be-rising-but-how-effective-are-they/
https://www.un.org/en/observances/equal-pay-day
https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/digest/
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Metodologia

El International Business Report (IBR] es la principal encuesta mundial de
empresas del middle-market. Lanzado en 1992, el IBR ofrece informacion
sobre las opiniones y expectativas de unas 14.000 empresas cada ano.

El estudio se realiza trimestralmente y en él se entrevista a altos directivos
de empresas medianas de 31 paises. Entre ellos se incluyen directores
generales, directores ejecutivos, presidentes y otros altos ejecutivos de todos
los sectores. Los cuestionarios se traducen a los idiomas locales y el trabajo
de campo se lleva a cabo mediante entrevistas en linea y telefénicas.

Los resultados del informe Women in Business 2025 proceden de entrevistas
realizadas entre julio y septiembre de 2024. Cabe senalar que este ano los
datos se recopilaron nueve meses después del conjunto de datos anterior, a
diferencia del ano anterior, en el que los datos se recopilaron anualmente.
En Espana, el tamano de la muestra total de empresas entrevistadas ha
sido de nuevo de 400, mezclando 200 entrevistas online y 200 entrevistas
telefonicas, tanto a hombres (47%) como a mujeres (52%)]. Para la obtencidn
de los datos autondmicos, se ha tenido en cuenta una muestra proporcional
de directivos/as en todas las comunidades autdnomas analizadas en el
informe, la cual se ha completado con una muestra representativa del resto
de comunidades autdénomas no incluidas en el informe. El informe Women
in Business tiene en cuenta las regiones con mas presencia de actividad
empresarial general.

El informe Women in Business tiene en cuenta en su demografia de empresas

y lideres empresariales encuestados empresas medianas, de entre 50 y 500
empleados, con facturacion por encima de los 50 millones de euros.
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La definicion de middle-market dependiendo de la zona geogréfica mundial
que se tenga en cuenta: en China continental, entrevistamos a empresas con
ingresos de entre 5 y 500 millones de dblares; en Estados Unidos, a las que
tienen entre 100 y 4.000 millones de dblares de ingresos anuales; en Europa,
suelen ser las que tienen entre 50 y 500 empleados. Hemos redondeado los
porcentajes y los datos analizados en este informe al primer decimal mas
cercano. Por esta razdn, algunos graficos pueden no sumar el 100%.

DE WOMEN
IN BUSINESS



Vamos mas alla para
que tu empresa
también lo haga.

Grant Thornton es una red de servicios profesionales galardonada y
reconocida mundialmente y una de las principales organizaciones del
mundo de firmas independientes de auditoria, tax, legal y Advisory.
Invertimos tiempo en escuchar, construir relaciones y comprender las
inquietudes de nuestros clientes para brindarles una experiencia mas
personal, agil y proactiva. Para nosotros no es sdlo negocios, es personal.

Trabajamos a tu ritmo, abriendo camino y con la méxima calidad, siempre.

Celebramos las ideas nuevas y las perspectivas diversas para encontrar
mejores soluciones. No predecimos el futuro. Le ayudamos a darle forma.
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Somos Grant Thornton.

Aprovechamos lo que hace que cada mercado sea Unico. A escala global.

Somos una red global con 76.000 profesionales firmas miembro en 156
mercados con un objetivo comln: ayudarte a hacer realidad tus ambiciones.

Por eso, nuestra red combina escala y capacidad globales con conocimientos y
comprension locales.

En Espana, Grant Thornton estd presente a través de 11 oficinas, con un equipo
de 900 profesionales en las areas de Auditoria & Assurance, Tax, Legal, Advisory
y Outsourcing.

Por lo tanto, si el objetivo de tu empresa es crecer en un mercado o en varios,
buscar operar de manera mas efectiva, gestionar riesgos regulatorios, o
generar valor para todos tus stakeholders, nuestra Firma tiene la capacidad que
necesitas con la calidad que esperas.

Visita grantthornton.es hoy mismo para
descubrir como podemos ayudarte.



https://www.grantthornton.global/en/
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