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LA IGUALDAD DE GENERO EN LA GESTION DEPORTIVA.
ESPECIAL REFERENCIA A LOS PLANES DE IGUALDAD

José M. Cabanillas

El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en todos los
ambitos de la sociedad y particularmente en el empleo, ademds de en el plano europeo e
internacional, tiene un amplio reconocimiento en el ordenamiento juridico espanol. Asi, desde
la entrada en vigor de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, varias han sido las iniciativas legislativas que han tenido como fin avanzar
en la igualdad de género, entendida como la igualdad de derechos, responsabilidades vy
oportunidades de las mujeres y los hombres en diferentes dmbitos.

Esta normativa afecta de lleno al sector industrial deportivo, todavia con una no desdefable
masculinizacidn en muchos tipos de puestos de trabajo, particularmente en los puestos
directivos y de gerencia, y con una consiguiente infrarrepresentacién femenina y existencia de
brecha de género en los mismos, circunstancia explicada en parte por el hecho de que sean
menos las mujeres en proporcién con los hombres que cursan estudios relacionados con la
actividad fisica y el deporte o la gestién de los mismos, pero también derivada de otras causas
exdgenas en las que se puede trabajar con la finalidad de lograr una presencia equilibrada de
ambos sexos.

En este contexto de infrarrepresentacién femenina en ciertos niveles de la gestion deportiva, en
tanto que industria y actividad empresarial generadora de empleo, el sector debe velar por su
estricto cumplimiento es la normativa en materia de igualdad aplicable a las relaciones
laborales. Asi, en el ambito empresarial deportivo, cualquier empresa o entidad deportiva en
calidad de empleadora dedicada a la gestion deportiva, debiera tener en consideracién dicha
normativa en el normal desarrollo de su actividad empresarial para no verse expuesta a posibles
infracciones/sanciones, limitaciones o prohibiciones de contratar o dafio reputacional.

Dentro de la normativa en materia de igualdad, adquiere particular relevancia la referente a los
llamados planes de igualdad, cuya implantacion resulta obligatoria en Espafia para empresas de
50 o mas personas trabajadoras, regulados por la Ley Organica 3/2007 y su normativa de
desarrollo, que los definen como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo”.

La gestidn en la industria del deporte no ha sido ajena al cumplimiento de dicha normativa. Mas
bien al contrario, ha sido diligente en el cumplimiento de la misma. De hecho, tanto empresas
propiamente dichas dedicadas a la prestacién de servicios deportivos, como clubes, sociedades
andénimas deportivas, federaciones deportivas de diferente ambito o ligas profesionales, han
aprobado, registrado y publicitado sus correspondientes planes de igualdad.
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Inicialmente conviene analizar con datos y desde una dptica de género el contexto de la industria
del deporte o de la gestién deportiva en tanto que actividad empresarial generadora de empleo
en Espana.

Un analisis que aporta claridad en este sentido es el denominado Estudio sobre el Perfil del
Gestor Deportivo de Madrid, presentado por el Circulo de Gestores Deportivos de Madrid y
realizado por la consultoria Valgo Investment. Si bien se cifie al ambito de Madrid, es
perfectamente extrapolable al resto del territorio espafiol. De dicho estudio se pueden extraer
la siguiente conclusidn que considero de interés:

Las instalaciones deportivas madrilefias estdn gestionadas en su inmensa mayoria por hombres,
gue representan un 76,7%, en contraposiciéon a las mujeres, cuya presencia supone un 23,3%.
Mientras que los hombres en su mayoria ocupan puestos de gerencia y direccién técnica, las
mujeres se centrarian en tareas de coordinacidn de drea o directoras de departamento.

Acudimos a continuacidn al Anuario de Estadisticas Deportivas de 2022 publicado por el
Ministerio de Cultura y Deporte. Los datos mas relevantes que se derivan de dicho informe son
los siguientes:

- El empleo vinculado al deporte en el afo 2021, ultimo periodo anual disponible, se situd
en 221,8 mil personas.

- La tasa de empleo vinculado al deporte de mujeres continua por debajo de la observada
en el conjunto nacional, 46,1%.

- Hay 439 empresas vinculadas al deporte 50 o mas personas trabajadoras.

Adicionalmente recurrimos a la Encuesta de Poblacién Activa de 2022 publicada por el Instituto
Nacional de Estadistica que indica que:

- Las actividades deportivas, recreativas y de entretenimiento contaban con 93.100
empleadas, lo que supone una caida de 2% frente al afio anterior.

- Por sexos, en 2022, el 63% de las personas trabajadoras estuvo conformado por
hombres mientras que el resto un 37%, estaba conformado por mujeres.

También es interesante la informacién que se desprende del Estudio de Salarios en las
Instalaciones Deportivas de Espafia, elaborado por la consultora MAS y avalado por la
Universidad de Alcal3, que indica que en la gerencia de las empresas de servicios deportivos el
porcentaje de mujeres se sitda en el 32%, teniendo aun mucho recorrido de mejora, sefialando
expresamente que “probablemente con la entrada de los planes de igualdad, veremos una
mejora en el siguiente estudio”.

A lo anterior afiadir también la conclusidn constatada por las profesoras Pedrona Serra Payeras,
Susanna Soler, Anna Vilanova e Ingrid Hinojosa-Alcalde en su articulo “Masculinizacién en
estudios de las ciencias de la actividad fisica y el deporte” que sefialan que “los resultados
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muestran el progresivo descenso de la presencia femenina en los diferentes estudios
relacionados con la educacion fisica, la actividad fisica y el deporte. Se constata, pues, un
proceso de masculinizacién de esta area de conocimiento. Esta tendencia a la disminucion de
mujeres en estas areas contrasta con el aumento de su porcentaje en la practica del deporte”.

Ahondando en la cuestidn de que aun quedan pasos por dar en pro de la igualdad de género en
la gestion deportiva, traigo a colacion la conclusion a la que llegan los profesores Lluisa Aitana
Sauleda Martin, Diego Gavilan Martin y Jenny Martinez Benitez en su articulo “La brecha de
género en el deporte: El caso de una marginacion histdrica y socialmente consentida” en donde
sefalan que “si bien las mujeres han ido incorporandose y participando en un mayor nimero de
deportes, el aumento de la practica deportiva por parte de las mujeres no ha conllevado un
aumento proporcional de la participacién de las mujeres en los estamentos técnicos y directivos,
en los que su presencia es claramente inferior a la de hombres”.

Por tanto, se podria afirmar que el ambito de la gestién deportiva sigue sufriendo brecha de
género y esta situacidon se manifiesta en la todavia limitada participacién de las mujeres en
estamentos de gestion

Contextualizada la situacidon de infrarrepresentacion femenina en determinados empleos
relacionados con la gestién y direccién deportiva, se trata de identificar los instrumentos
juridicos existentes en la normativa espafola que tienen como finalidad paliar las desigualdades
entre sexos en el empleo en general y en la industria del deporte en particular. Pues bien, las
soluciones ofrecidas por la normativa son las que se exponen a continuacion.

En el ambito especifico del deporte, la reciente Ley 39/2022, de 30 de diciembre, del Deporte,
estd inspirada en todo su articulado por el principio de igualdad recogido en el articulo 14 de la
Constitucién Espafiola, que impregna al ordenamiento juridico en su totalidad; que debe ser
entendida tanto como igualdad real en el acceso a la préactica deportiva como a los puestos de
caracter técnico y directivo. Ademas, sefiala esta norma que las entidades deportivas deberan
equilibrar la presencia de hombres y mujeres en sus érganos directivos, dando cumplimiento asi
a lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, que citdbamos anteriormente y sobre la que
entraremos en detalles mas adelante.

La Administracion General del Estado desarrollara, dentro de su dmbito de actuacién y en
colaboracidn con el resto de las Administraciones Publicas, politicas publicas de promocién de
la integracion igualitaria en los érganos de direccion, gobierno y representacion de las entidades
deportivas, observando las disposiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y en las normas y tratados internacionales ratificados por el
Estado.

Otro punto importante citado en la Ley del Deporte es que no podrdn obtener la condicion de
beneficiario o entidad colaboradora de ayudas o subvenciones publicas, de acuerdo con lo
previsto en la Ley General de Subvenciones, a efectos de recibir ayudas publicas para promover
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, las federaciones deportivas y las ligas
profesionales que no cuenten con un protocolo de prevencién y actuacidn para situaciones de
discriminacién, abusos o acoso sexual, por razén de sexo o autoridad.
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Saliéndonos del especifico dmbito deportivo y en un marco juridico mas general, la Ley Orgdnica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, fue el primer instrumento juridico
determinante que supuso un paso mas alla del mero reconocimiento de la igualdad formal ante
la ley establecido en el art. 14 de la Constitucién Espanola. Esta norma se ocupa en uno de sus
titulos del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, mediante la eliminacién de la
discriminacién sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la
vida vy, singularmente, en las esferas politicas, civil, laboral, econémica, social y cultural. Para
ello, incorpora medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacién y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo. Incluye
ademas, entre los derechos laborales de los personas trabajadoras y las trabajadoras, la
proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Como contrapartida, para las empresas establece el deber general de respetar el principio de
igualdad en el dmbito laboral y se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta personas trabajadoras (ambito de
aplicacion que, como luego veremos, se ha ido extendiendo progresivamente). La relevancia del
instrumento de los planes de igualdad, en tanto que documento vinculante con medidas de
obligado cumplimiento en diferentes ambitos (seleccion y contratacidn, clasificacion
profesional, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, infrarrepresentacién femenina, retribuciones y prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo), explica su implantacién en todo tipo de empresas.

Afos mas tarde se aprobo el Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
Norma que trataba de corregir deficiencias que encontrdbamos en la ley anterior y que introdujo
novedades que incidian de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres, creando la
obligacién de inscribir los planes de igualdad en un registro, remarcando el derecho de los
personas trabajadoras a la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral, estableciendo
expresamente el derecho del trabajador a la remuneracién correspondiente a su trabajo,
planteando la igualdad de remuneracidn sin discriminacién. Dicha norma rebajé de mas de 250
a 50 o mas, el umbral de personas trabajadoras de las empresas que obligatoriamente deberdn
elaborar y aplicar un plan de igualdad. Para ello, establecié un régimen transitorio, de tal forma
que tal obligacion aplicaria a partir del 8 de marzo de 2020 a las empresas de mas de 150
personas y hasta 250; a partir del 8 de marzo de 2021 a las empresas tengan mas de 100 y hasta
150 personas trabajadoras; a partir de marzo de 2022 a las empresas de 50 o mas personas
trabajadoras.

A dicha norma siguieron, por un lado, el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan en detalle
los planes de igualdad y su registro. Por otro lado, el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, que desarrolla la obligacion por parte de las empresas de
realizar auditorias salariales, detalla la obligacion para todas las empresas, independientemente
del nimero de personas trabajadoras, de contar con registros retributivos transparentes que
establezcan las diferencias porcentuales por sexos entre los diferentes puestos existentes en las
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empresas e implanta, por ultimo, la obligacidon de abonar el mismo salario a trabajos de igual
valor en funcién de unos pardmetros citados en la citada norma.

Toda esta normativa surge como consecuencia de la evidente necesidad de tener que dotar a
las empresas de nuevos instrumentos juridicos que permitan romper con los obstaculos y
estereotipos de género, y que permitan reducir la brecha de género todavia existente en
determinados sectores o puestos de trabajo. Para que esto sea posible, se establece la
obligaciéon dentro del ambito de las empresas de que se alcance la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, entendiéndose como una necesidad la eliminacién de
cualquier tipo de actuacidn que lleve implicita o explicita la discriminacidén por razén de sexo.

En el ambito empresarial, de dichas normas se derivan para las empresas obligaciones tales
como el hecho implantar, previa elaboracion de un diagndstico y negociacién con los
representantes legales de los personas trabajadoras, planes de igualdad que recojan medidas
de obligado cumplimiento en diferentes ambitos como seleccién y contratacidn, clasificacion
profesional, formacién, promocién profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, infrarrepresentacidon femenina, retribuciones y prevencién del acoso sexual y
por razén de sexo, asi como las obligaciones de realizar auditorias retributivas y de disponer de
un registro retributivo con el objeto de analizar las diferencias de trato entre sexos.

El deporte, en tanto que actividad empresarial generadora de empleo, no ha sido ajeno al
cumplimiento de dicha normativa. Mas bien al contrario, ha sido diligente en el cumplimiento
de la norma. Asi, tanto empresas propiamente dichas dedicadas a la prestacion de servicios
deportivos o gestion de instalaciones deportivas, como clubes, sociedades andénimas deportivas,
federaciones deportivas de diferente dmbito o ligas profesionales, han aprobado sus
correspondientes planes de igualdad.

Por tanto, laigualdad de género y su normativa reguladora, en especial la referente a los planes
de igualdad, ha pasado a ser un parametro importante a tener en cuenta por cualquier empresa
o entidad dedicada a la gestidn deportiva. Asi, esta presente también en los convenios colectivos
firmados por representantes de las empresas del sector y los representantes legales de las
personas trabajadoras (véase el Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y
gimnasios).

Pues bien, veamos en detalle en que consisten y que compromisos suponen para las empresas
los citados planes de igualdad.

En términos generales, los Planes de lgualdad en las empresas constituyen un marco de
actuacién para la promocion de la igualdad real entre mujeres y hombres. Seguiin el RDL 6/2019:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.
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2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliaciéon laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y
del acoso por razdn de sexo.”

A través de los planes de igualdad, ademds de establecerse medidas que garanticen la
conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral, las empresas se comprometen a garantizar
que las herramientas y procesos personas trabajadoras en los procesos de seleccidn,
contratacién, progreso personal, y promocién profesional, estén basados en criterios como la
integridad, el trabajo, y los logros alcanzados, sin que el sexo tenga influencia en las decisiones
que se tomen en el momento de proceder a la contratacién, promocién, desarrollo profesional,
0 remuneracion.

Lo anterior para lograr que exista una ausencia de discriminacién tanto directa como indirecta
y donde la gestion de los recursos humanos por parte de la empresa o entidad deportiva sea
ajena a cualquier sesgo de género o por motivos de sexo. La no discriminacién, por tanto, sera
el principio regidor de todas las actuaciones empresariales, politicas, procedimientos y
actuaciones de la gestidn de recursos humanos dentro de dichas empresas o entidades
deportivas.

Partiendo de dicha premisa, se trata inicialmente de identificar en un diagndstico de la situacion
las areas necesarias de actuacion que aseguren el cumplimiento del principio de igualdad para
a continuacién plasmar en el plan de igualdad una serie de medidas negociadas con los
sindicatos tendentes a alcanzar una integra y real igualdad en todas y cada una de las areas de
las empresas.

A continuacion, entramos en detalle sobre cada uno de los aspectos que deben ser incluidos un
plan de igualdad:

Proceso de seleccidn y contratacion: se trata de que los procesos de seleccion estén ajenos a
cualquier sesgo de género y de que se adopten medidas de accidén positiva para contratar
mujeres en aquellos departamentos en los que estén subrepresentadas.

Clasificacidn profesional: se trata de evitar que haya puestos, grupos profesionales o categorias
profesionales que estén excesivamente masculinizados, como pueden ser los puestos de alta
gestidn, y otros que estén excesivamente feminizados, como pueden ser los puestos de
recepcionista en donde, por ejemplo, en el sector de gimnasios e instalaciones deportivas las
mujeres representan un 80%.

Formacion: se trata de que la formacidn impartida dentro de la jornada laboral se desarrolle
adaptandose a las necesidades de conciliacién de las personas trabajadoras, sin que estan
tengan alguna limitacidn por su situacién personal o familiar.

Promocién profesional: se trata de que los procesos de evaluacién y desarrollo de carrera
profesional dentro de las empresas se basen en criterios objetivos ajenos a cuestiones
relacionadas con el sexo, adoptandose también medidas de accién positiva para fomentar la
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promocién de las mujeres a aquellas categorias profesionales en las que estén
infrarrepresentadas.

Conciliacion de la vida laboral y familiar: se trata de que todas las personas que conforman las
plantillas de las empresas puedan desarrollar sus carreras profesionales sin necesidad de ver
limitados aspectos que integran su vida personal o profesional. Ello, en correlacidn con la Ley de
lgualdad, siguiendo sus principios inspiradores, fomentando la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres, y reconociendo el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

Infrarrepresentacidon femenina: se define como aquel escenario en el existe una menor
representacion femenina en determinados puestos de trabajo y/o grupos profesionales. En el
sector deportivo, como veiamos con datos con anterioridad, existen ciertos grupos
profesionales en los que tiene lugar una menor presencia femenina. Pues bien, se trata de
buscar las razones en primer lugar en el diagnéstico de dicha infrarrepresentacién (p. ej. que no
existan perfiles femeninos interesados en optar o prestar servicios en determinados grupos
profesionales y/o puestos de trabajo o que sea dificil encontrar candidatas mujeres con una
determinada formacion exigible, sea CAFYD, Master en gestion deportiva...), para luego
implantar medidas que traten de conseguir mayor representacion de mujeres en las categorias
profesionales en las que se encuentren menos representadas.

Retribuciones y auditoria retributiva: se trata de, en aras a garantizar la igualdad retributiva,
realizar un registro salarial y una auditoria retributiva con la finalidad de que cuando las personas
trabajadoras realicen trabajos de igual valor perciban idéntica remuneracidn, sin importar el
sexo. Se entenderad tras dicho andlisis que estamos en presencia de brecha salarial cuando haya
diferencias salariales entre mujeres y hombres, que se de en iguales puestos de trabajo o que
corresponden al mismo grupo profesional, que asciendan al menos al 25%, las cuales deberdn
ser justificadas del modo y manera debida.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: Se entiende por acoso sexual y por razén de
sexo aquella situacion en la que se produce un comportamiento no deseado relacionado con el
sexo de una persona que tiene como propdsito atentar a la dignidad de esta y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante y ofensivo. En este aspecto, las empresas
estan obligadas a elaborar y dar a conocer entre la plantilla un protocolo para la prevencidn del
acoso sexual y por razén de sexo al que poder recurrir en caso de que se produzcan hechos
catalogados como tales.

Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género: La violencia de género es aquella que
ejercen sobre las mujeres, aquellos que estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones de
afectividad. La finalidad de esta area de mejora debe ser la desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia de género.

Comunicacion inclusiva y no sexista: Se entiende por comunicacién inclusiva aquella que en su
forma de expresarse no deja indiferente a nadie, ni tampoco trata de ofender mediante la
misma, tanto en su vertiente verbal como no verbal. El objetivo en esta area sera garantizar que
tanto la imagen como la comunicacidn dentro de las empresas sea inclusiva y no sexista.
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Citado el contenido minimo de los planes de igualdad, seialar algunas notas procedimentales
importantes:

- El plan de igualdad tiene que ser negociado y acordado en el seno de una comision
negociadora con composicidon paritaria de representantes de la empresa y representantes
legales de las personas trabajadoras en la empresa. En caso de no haber representacion legal de
las personas trabajadoras, tendrd que ser negociado y acordado con los sindicatos mas
representativos del sector.

- La vigencia del plan de igualdad sera la acordada, no pudiendo exceder de cuatro afios.

- Sin perjuicio de la vigencia establecida, se estableceran plazos para su revisiéon y
verificacion del cumplimiento de las medidas acordadas.

- Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro publico.

Por otro lado, con el objeto de que las empresas afectadas por la normativa de planes de
igualdad (aquellas cuya plantilla sea igual o superior a 50 personas trabajadoras) cumplan con la
misma, se establecen dos infracciones. Una grave por no cumplir con la obligacién de tener un
Plan de Igualdad, que puede ser sancionada con multas desde 751 a 7.500 euros. Otra, muy
grave, si la exigencia parte de un mandato de la Inspeccion de Trabajo de considerarse que no
se ha elaborado o no se aplica el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los
términos acordados, en cuyo caso, las multas pueden llegar hasta los 225.018 euros en su grado
maximo.

Por ultimo, hay que hacer mencidn a otro aspecto que resulta determinante para un
cumplimiento efectivo de la normativa de planes de igualdad por parte de las empresas
dedicadas a los servicios deportivos. Se trata de la modificacion de la Ley de Contratos del Sector
Publico (LCSP) que ha extendido la prohibicién de contratar con el sector publico a las empresas
de 50 o mas personas trabajadoras que no cuenten con un plan de igualdad. Esta cuestién hace
que el cumplimiento de la normativa de planes de igualdad resulte trascendental por ser
condicidn sine qua non para que las empresas puedan optar a ser concesionarias en licitaciones
publicas. Para poner en su justa medida dicha implicacion baste con resefiar que, segun
informacidn del portal 2Playbook, los ayuntamientos, diputaciones y gobiernos autonémicos
sacaron a concurso proyectos para remodelar y construir nuevos equipamientos para la practica
deportiva por 805,7 millones de euros durante los primeros nueve meses de 2022, que la gestidn
de centros deportivos de titularidad publica por parte de empresas privadas generdé una
facturacién de 490 millones de euros en 2022 y que la cifra de instalaciones explotadas por
empresas privadas por concesion se situaria en torno las 1.500.

CONCLUSIONES Y REFLEXIONES FINALES

En un ambito, como el de la industria de deporte en general y particularmente en la gerencia o
direccion, en el que, a pesar de un ligero cambio de tendencia en los ultimos afios, todavia se da
la presencia de brecha de género por estar determinados puestos (especialmente los directivos)
muy masculinizados, es de vital importancia la existencia de normativa en material de igualdad
que persiga lograr una igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, sin que se den
situaciones de discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo.
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Particularmente, en primer lugar, la obligacidn de disponer de un registro retributivo aplicable
a todas las empresas que refleje las diferencias porcentuales de los salarios abonados a un sexo
y a otro en todos los puestos de trabajo y, en segundo lugar, la obligacion de aprobar planes de
igualdad, son ambas un elemento fundamental para poder detectar la desigualdades y
eliminarlas, teniendo, a mi juicio, un poder transformador de las relaciones de género en la
gestidn en la industria del deporte.

Por tanto, un efectivo cumplimiento de dicha normativa redundard sin lugar a dudas en una
mayor igualdad entre sexos en la gestidn en la industria del deporte.

Aunque hasta la fecha han sido muchos los planes de igualdad negociados, acordados y
registrados, todavia es pronto para evaluar el impacto que ha tenido la obligacion de contar con
Planes de Igualdad en el sector de la gestién deportiva, dado que la extensidon de la obligacion a
las empresas de 50 o mas personas trabajadoras de disponer de planes de igualdad es
relativamente reciente (7 de marzo de 2022). Por tanto, habra que esperar un tiempo prudencial
para evaluar el efecto perseguido en términos de una mayor igualdad de género. No obstante,
tengo la certeza de que supondran sin duda un avance en la igualdad entre sexos en la gestién
deportiva, ya que las empresas afectadas estan concienciadas en el cumplimiento de la norma,
ya sea por un cumplimiento espontaneo derivado de un verdadero compromiso con la igualdad
de género o por un cumplimiento condicionado por el hecho de no verse expuestas a sanciones
econdmicas con el dafio reputacional que ello conlleva o de tener prohibicidon de contratar con
la administracién publica de no disponer de dichos planes de igualdad.
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