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1.INTRODUCCION, JUSTIFICACION Y OBJETIVOS

Para las organizaciones, sean privadas o publicas, alcanzar la sostenibilidad en el
tiempo, es una de sus mayores premisas. Muchas de las empresas optan por direcciones
de desarrollo y crecimiento similares, como la expansion, la integracion vertical, la
diversificacion relacionada o no, y la reestructuracion. Asi, este trabajo final de grado
se centra en estudiar en profundidad, el rendimiento y la productividad en
empresas, y mas especificamente en empresas que tienen planes de igualdad
implementados, junto con planes de deporte, donde prestaremos especial atencion
también a la diversidad. Ademas, lo hace atendiendo a sus direcciones de desarrollo

estratégico.
A continuacion, se especifican los objetivos que este trabajo persigue:

1. Identificar el nimero y caracteristicas de las empresas en la Provincia de
Alicante que contemplan planes de ejercicio fisico en sus plantillas.

2. Comprobar la mejora de la competitividad de las empresas que tienen
estos planes.

3. Analizar el rendimiento empresarial con la practica del deporte entre sus
plantillas.

4. Analizar el tipo de direcciones de desarrollo y crecimiento que las
empresas de la muestra seleccionada han llevado a cabo.

Por tanto, siendo un trabajo ambicioso, centrado en la provincia de Alicante, y lo
alinearemos con diferentes Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030,
(en adelante ODS), que mas adelante justificaremos, destacando que la igualdad de
género ha ganado una importancia considerable, siendo una necesidad en todos los
ambitos de la vida. Sin embargo, a pesar de los multiples avances logrados, muchas
mujeres todavia se enfrentan a importantes obstaculos en sus trabajos, como pueden ser
los casos relacionados con la discriminacion salarial, la violencia de género y la escasez

de acceso a puestos de liderazgo (Daniel Alonso Vifia,2024).

En este orden de cosas, se hace preciso trasladar que cuando hablamos sobre igualdad
de género en el ambito laboral nos referimos a la capacidad de las empresas de asegurar

que tanto hombres como mujeres disfruten de las mismas oportunidades y derechos,



todo ello dentro de un ambiente de trabajo justo e igualitario para todos los empleados.
Mas que una exigencia, se cataloga como una necesidad. Para ello se debe promover la
eliminacion de cualquier forma de discriminacion por género con el objetivo de
garantizar un trato justo y un acceso equitativo a empleos de alta direccion, asi como de

disponer de las mismas oportunidades para avanzar profesionalmente.

En Espana, hay 3.255.276 empresas activas (INE, 2024), y 25.200 solo tienen planes de
igualdad (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2024) y no hay dato exacto, pero
cada vez se contemplan mayores nimeros de planes de deporte en las empresas. Las
comunidades autonomas que mdas destacan con empresas igualitarias son Castilla-La
Mancha, Andalucia, Castilla y Le6n y Catalufia (Ministerio de Igualdad, 2023). Y si
hablamos de sectores empresariales, son el sector financiero, sector energético, sector de
telecomunicaciones y sector de servicios los que aunan un mayor nimero de este tipo de

empresas.

Son muchos y variados los estudios cientificos, que, desde hace décadas, han
evidenciado de forma positiva los resultados que se producen en las personas que
trabajan y realizan habitualmente deporte. Pues las empresas, centradas en el
incremento de la productividad, en el camino de la consecucion de metas ambiciosas,
tanto personas como organizaciones pueden abordar proyectos mas grandes y
complejos, logrando objetivos que antes parecian inalcanzables. etc. (Wellhub Editorial
Team, 2025). A més a mas, en esta etapa histérica en la que las compaifiias estan
experimentando un profundo cambio a raiz de la transformacion digital, Picazo

Rodriguez, et. al (2024)

Segiin informacion reciente de la provincia de Alicante, hay 147,262 empresas en
Alicante, de las cuales tnicamente 208 (lo que representa alrededor del 0,14%) han
implementado planes de igualdad (M. Vilaplana, 2023). Este porcentaje es
alarmantemente bajo, especialmente considerando que solo el 26% de las empresas
estan legalmente obligadas a contar con un plan de igualdad debido a su tamafio. Esto
podria colocar a Alicante entre las provincias con menor avance en la adopcion de
politicas que fomenten la igualdad de género en el dmbito laboral M. Vilaplana, M.

(2023).

Del mismo modo, uno de los datos mas relevantes, es que unicamente, el 31,9% de los

puestos de direccion son ocupados por mujeres (CEINSA, 2024). Esta cifra ha llevado a



multitud de sindicatos y organizaciones a manifestar su preocupacion y a exigir a

empresas politicas relacionadas con la igualdad de género.

Con todo ello, las desigualdades salariales son otro aspecto clave a tener en cuenta. Se
conoce que las mujeres incluso en posiciones equivalentes a las de sus compaieros
varones, suelen recibir salarios inferiores. Esta diferencia de salario no Gnicamente es
injusta, sino que también impacta negativamente sobre la moral y la motivacion de las
trabajadoras Liceras, D. (2024). El gobierno tiene un papel esencial para fomentar el
cambio de mentalidad en las empresas, apoyando mediante politicas que no inicamente
cumplan con lo minimo exigido, sino que también promuevan un entorno positivo e
inclusivo para todos los trabajadores. Al no hacerlo, se podria crear un mal ambiente
laboral, repercutiendo negativamente en la operatividad de la empresa. Implementar
estrategias de igualdad en las organizaciones no solo es un requerimiento normativo,
sino que también proporciona multiples beneficios. Los datos muestran que las
empresas con una mayor diversidad de género tienden a obtener unos mayores
beneficios. Esto se debe a que integrar diferentes puntos de vista y métodos en el
proceso de decidir permite a las companias afrontar problemas con mas creatividad y

eficacia Gamarra, G. (2024).

Con todo ello, y teniendo presente que la igualdad suele ir de la mano de la diversidad
en las organizaciones, en este estudio vamos a abordar qué compaiiias tienen
programas de deporte también, dado que la actividad fisica diaria ejerce una
mejora de la salud y el bienestar del personal ayudando a mejorar el
funcionamiento de la empresa. Este trabajo explorara los retos actuales, las
oportunidades en el contexto laboral actual y proporcionara recomendaciones para

avanzar hacia un entorno mas inclusivo y equilibrado.

Es importante sefialar también, que, respecto a la diversidad en el entorno laboral, se
hace referencia a una creacion de espacios de trabajo que valoren y fomenten la
inclusion de las personas de diversas procedencias, aptitudes, culturas, géneros, edades,
preferencias sexuales, etc. Este enfoque no solo sirve para mejorar el ambiente de
trabajo, sino que también sirve para estimular la innovacion, la toma de decisiones y a
fortalecer la capacidad de la empresa para adaptarse a los distintos imprevistos que
puedan suceder. Las empresas que cuentan con esta practica suelen experimentar un
incremento en la felicidad y en la dedicacion de su personal, obteniendo asi un

rendimiento superior Polo Baile, M. (2024).



Ademas, un entorno laboral inclusivo favorece a incrementar la lealtad de los
empleados, disminuyendo la tasa de rotacion y los costos relacionados. En un contexto
donde cada colaborador se siente valorado y respetado, los niveles de felicidad y
satisfaccion laboral suelen aumentar, lo que se traduce en un mayor rendimiento. Y con
todo ello, la diversidad representa un elemento esencial para tener éxito dentro del
ambito empresarial y social. Promover esta idea en las organizaciones ofrece multiples
beneficios, incluyendo un aumento en la productividad y el bienestar emocional de los
empleados. Las empresas que implementan politicas de inclusion y diversidad tienden a
atraer talento de gran calidad, ya que los profesionales buscan lugares de trabajo que

valoren sus habilidades y respeten su identidad, sin importar cuales sean.

También, hay que sefalar que las politicas de inclusion laboral son fundamentales ya
que permiten a personas en riesgo de exclusion acceder a trabajos dignos, fomentando
asi su desarrollo profesional y personal de manera adecuada. Esto incluye el
reconocimiento de la diversidad de género, raza y capacidades. Las compafiias necesitan
implementar estrategias concretas en todas sus areas y desarrollar una cultura

organizacional que transmita la importancia de la diversidad y la inclusion.

Para lograr una cultura de diversidad efectiva, las organizaciones deben adoptar diversas

practicas. Esto incluye:

e Programas de capacitacion sobre sensibilizacion acerca de la diversidad para

todos los empleados.

e Establecimiento de grupos de recursos o mentores para empleados de distintos

géneros, razas o antecedentes.

e Politicas claras que prohiban la discriminacion y fomenten un ambiente de

respeto y apoyo.

e Estrategias de contratacion inclusivas que busquen activamente a mujeres y

personas de grupos subrepresentados.

Las companias que consiguen crear una cultura de diversidad e inclusion experimentan
un entorno laboral favorable y ademds alcanzan mejores resultados en el mercado. Asi,
la diversidad, proporciona una variedad de ideas que puede potenciar proyectos finales

y estimula la creatividad. Esto no solo fortalece la imagen de la marca, sino que también



mejora las relaciones con clientes y proveedores que valoran la relacion con sus propios

ideales.

Con todo ello, es momento de introducir otra de las variables del modelo de estudio
en este trabajo, y es la de los planes de ejercicio fisico o deporte en las empresas
que estan ganando reconocimiento como forma de promover el bienestar integral
de la plantilla. Estos programas no se concentran Unicamente en la salud fisica, sino
que también concentran areas fundamentales relacionadas con la salud emocional y
mental, muy importante hoy en dia. Su objetivo se basa en la aplicacion de politicas que
busquen el equilibrio entre la vida personal y laboral, asi como un apoyo emocional

adecuado. Esto es esencial para mejorar la calidad de vida laboral y personal.

No conocemos el numero exacto de empresas alicantinas con estas practicas, pero
sabemos que algunas compaifiias nacionales si imparten esta practica como son los casos
de AXA y Faster Wear, que poseen sedes en la provincia (Diffusionsport, 2023).
Conocemos que AXA ha evidenciado su dedicacion a la salud en el trabajo, fomentando
ambientes saludables que priorizan el bienestar del personal. Aunque no se indica si
estos programas se aplican en la provincia, estan presentes en la region y es posible que
sus iniciativas se amplien a sus oficinas en Alicante. El otro caso mencionado, se basa
en la compafiia Faster Wear que el 16 de junio de 2023 llevo a cabo en Alicante un
evento empresarial enfocado en la Responsabilidad Social Corporativa y el Deporte, en
el cual se abord6 el efecto favorable del deporte en el ambiente laboral y se destacaron

las tacticas para poner en marcha iniciativas de RSC.

El compromiso de la provincia de Alicante con la inclusiéon de personas con diversidad
funcional y la igualdad es total, y se manifiesta a través de diversos proyectos que
abordan temas como la educacion, el empleo y la accesibilidad (Ayuntamiento Alicante,
2024). Con eventos como la Carrera Solidaria Prosolia Alicante Mujer, el 26 de marzo,
Alicante busca visibilizar el rol de la mujer dentro del mundo deportivo, generando
fondos para apoyar a mujeres que se encuentren en situaciones de vulnerabilidad. Estas
actividades no unicamente fortalecen la estructura social, sino que reflejan un esfuerzo

conjunto para construir un entorno laboral mas inclusivo Polo Baile, M. (2024).

Y en esta ultima parte del apartado de introduccidn, se hace preciso introducir el papel
de la competitividad en las empresas que tienen estos planes de igualdad, de

deporte y de inclusion. Si se tiene en cuenta que uno de los objetivos principales de las



empresas, es la creacion de valor, es a partir de este propdsito (entre otros no menos
importantes) que las empresas compitan dentro de un sector con el objetivo de
diferenciarse y posicionarse en el mercado, ofreciendo productos o servicios que
aporten mayor valor a sus clientes. Para lograrlo, buscan innovar, optimizar costes,
mejorar la calidad y construir una marca so6lida que les permita fidelizar a su audiencia.
La competencia estd muy ligada al &mbito empresarial, por ello vamos a estudiar como

afectan estos planes en relacion con la competitividad.

Empresas mundialmente conocidas como son el caso de Google y Apple, aplican estos
planes de deporte para sus empleados ya que son conocedores de todos los beneficios
que le aportan a la hora de competir. Google, ofrece a sus empleados incentivos como
dias libres remunerados por participar en competencias deportivas internas, acceso
gratuito a instalaciones deportivas en sus instalaciones y clases de ejercicio gratuitas.
Estas iniciativas han generado altos niveles de participacion y han contribuido a mejorar
el bienestar general de los empleados Viedma, E. (2023). Otro ejemplo relevante es el
de la empresa Apple, que ha implementado programas de reembolso de gastos
relacionados con actividades fisicas, como inscripciones en gimnasios o clases de yoga.
Esta estrategia ha sido efectiva para motivar a la plantilla a mantenerse activa y
saludable. La integracion de programas deportivos fortalece la competitividad
organizacional en todos sus niveles, por lo que si existe la posibilidad de incorporarlos,

recomendando activamente contar con ellos (Pluxee, 2022).

Asi, el 79% de las empresas espafiolas invierte en promocionar la actividad fisica entre
su plantilla, centrando sus esfuerzos en eventos deportivos, talleres sobre salud y acceso
a instalaciones deportivas (Cmdsport, 2021). A raiz de la pandemia, mas del 70% de las
empresas han implementado herramientas digitales de fitness. Aunque muchas no
realizan evaluaciones de los programas, se muestra un interés creciente por mejorar
estas estrategias. Ademas, la mayoria de las empresas no reciben incentivos publicos,
pero estan dispuestas a recibir apoyo para implementar estas iniciativas. Implementar
planes de ejercicio fisico en las empresas puede traducirse en una mejora significativa
de su competitividad Carrillo, N. (2017). Diversos estudios y experiencias respaldan
esta afirmaciéon (Mollejo, V. 2018; Vinuales, A. 2024) A continuacion, trataremos
algunos de ellos. Entre la multitud de mejoras encontramos 3 aspectos que destacan por
encima del resto, como son la reduccion del absentismo laboral, el incremento de la

productividad y la mejora del bienestar y satisfaccion laboral:



1. El absentismo laboral

Es un problema importante que afecta a todas las empresas independientemente de su
tamafio, actividad o finalidad. El deporte en el entorno laboral contribuye
significativamente a reducir el absentismo, ya que mejora la salud fisica y mental de los
empleados. Un ejemplo es el caso de una empresa farmacéutica que ahorrod
aproximadamente 61.300 euros anuales al reducir el absentismo laboral en 2,8 dias por
empleado gracias al ejercicio fisico. Ademas de beneficios econdmicos, también se
observara una mejora en el bienestar fisico y mental de los empleados. La tendencia de
adoptar estas iniciativas estd en aumento, especialmente en empresas grandes. (Moreno,

MA. (2018)

2. Fl incremento de la productividad

El incremento de la productividad es experimentado también a la introduccién y puesta
en marcha de programas de bienestar en las empresas, fomentandose la mejora de la
salud fisica y mental de la plantilla. Ademas, aumenta la motivacion y el compromiso
laboral, optimizando el rendimiento. Esto se traduce en un entorno de trabajo mas
eficiente y rentable. Cabe destacar que las empresas que invierten en programas de
bienestar para sus plantillas experimentan un aumento en la productividad de entre un
2% y un 5% y una reduccion en la rotacion de personal de hasta el 25%. Estas
iniciativas también mejoran la atraccion de talento y el compromiso laboral. Se observa
que las medidas mas efectivas son las que combinan apoyo fisico, mental y emocional.
Alrededor del 70% de las empresas en paises desarrollados ya implementan programas

de bienestar (Carolina Pos C., y Guardado, M (2024).

3. Los programas de bienestar

Existen determinadas empresas que fomentan un ambiente positivo, consiguiendo una
mejor productividad integrando programas de bienestar que van mas alla de la atraccion
y retencion de talento. Segun un estudio de Savia, realizado por Diaz Yuste, P. (2024), el
52% de los empleados tiene acceso a servicios de salud en sus empresas, y el 64%

considera crucial que se ofrezcan. Ademds, hay una creciente demanda de apoyo



emocional y nutricional en el entorno laboral, por lo que ofrecer este tipo de programas

permite a la empresa llegar a sus objetivos propuestos de forma mas eficiente.

Debido a los multiples beneficios nombrados anteriormente, el 96% de los directivos y
directivas consideran utiles estos planes, ya que mejoran el bienestar de la plantilla, por
lo tanto, incluir actividades deportivas en el &mbito laboral, puede contribuir a la mejora
también de la competitividad de la compafiia. Hacer ejercicio regularmente, incrementa
la productividad, reduce las ausencias laborales, estimula mas a los trabajadores y
genera un ambiente positivo. Asi pues, fomentar el deporte en las organizaciones es una
estrategia eficaz para alcanzar el éxito y el desarrollo, particularmente en un mercado

donde la competencia se incrementa constantemente, segtin Calderon, A. (2023).

Con todo ello, en este trabajo pretendemos conocer mas profundamente una serie de
objetivos especificos y su relacion con los ODS (Objetivos Desarrollo Sostenible).
Como primer punto a remarcar, encontramos el plan de igualdad, en su caso, este
objetivo, esta relacionado con el ODS 5 (Igualdad de género), cuya finalidad es alcanzar
la igualdad entre géneros y empoderar a todas las mujeres a obtener su mejor version.
En el ambito laboral, se traduce en garantizar igualdad de oportunidades, salarios justos

y eliminar cualquier forma de discriminacidn por género.

Asi, los objetivos especificos que este trabajo persigue son:

1. Identificar el nimero y caracteristicas de las empresas en la provincia de

Alicante que contemplan planes de ejercicio fisico en sus plantillas.

Alineacion con ODS 3 (Salud y bienestar), que se centra en garantizar una vida sana y
promover el bienestar para todos en todas las edades. En el contexto laboral, esto
implica crear entornos de trabajo seguros y saludables, asi como fomentar el bienestar

fisico y mental de los empleados.

2. Comprobar la mejora de la competitividad de las empresas que tienen estos

planes.

Alineacioén con ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento econdmico), que busca promover
el crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo, y el
trabajo decente para todos. Esto implica mejorar las condiciones laborales, aumentar la

productividad y reducir el desempleo, especialmente entre los jévenes.



3. Analizar el rendimiento empresarial con la practica del deporte entre sus

plantillas.

Alineacion con los ODS 3, 8 y 9, los dos primeros ya han sido mencionados. Respecto
al ODS 9 (Industria, innovacion e infraestructura) invertir en instalaciones deportivas
modernas mejora el acceso al deporte, impactando positivamente la salud y, por ende,
en el rendimiento laboral. La implementacion de tecnologias deportivas avanzadas
optimiza el entrenamiento y seguimiento, impulsando tanto el bienestar del empleado

como la productividad empresarial.

4. Analizar el tipo de direcciones de desarrollo y crecimiento que las empresas

de la muestra seleccionada han llevado a cabo.

Alineacion con ODS 12 y 13, Respecto al ODS 12 (Produccion y consumo
responsables), esto implica adoptar practicas sostenibles en el uso de recursos, reducir
desechos, optimizar el uso de energia y materiales. ODS 17 (Organizacidén
internacional), implica fomentar la colaboracion entre las organizaciones y gobiernos
para alcanzar metas de sostenibilidad, como puede ser compartir tecnologias y recursos.
También significa promover alianzas inclusivas y equitativas, donde todas las partes

interesadas participen activamente en el proceso.

Y llegado aqui, se da paso al marco tedrico que sustenta este trabajo final de grado.

2. MARCO TEORICO

En este trabajo tenemos como objetivo principal conocer coémo influye la practica de
actividades deportivas dentro del mundo laboral, y mas especificamente a su
rendimiento y productividad, como hemos reflejado en el apartado anterior. En las
sociedades avanzadas, sabemos la importancia que tiene hacer deporte para la mejora de
la salud y calidad de vida. El deporte es nuestra posibilidad de vivir una vida mejor, ser
mas sanos no solo nos ayuda en nuestra vida personal al ser capaces de hacer muchas
mas cosas y a sentirnos mejor, sino que también forma parte de un pilar fundamental en
la vida laboral, ya que reduce variables como el estrés y nos permite ser mas
productivos Eguileta, 1. (2022). Ademas, en este trabajo no solo nos centramos en el

deporte en la empresa y en la mejora de su productividad, sino también queremos
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mostrar la relacion del deporte en la empresa con la igualdad como principio
fundamental de la justicia y la equidad, asi como con la diversidad. Atendiendo a
ésta ultima como la variedad de caracteristicas, identidades y perspectivas dentro
de una sociedad. Incluye diferencias culturales, étnicas, de género, orientacion,
capacidades, etc. Asi, a continuacion, nos adentraremos en clarificar las palabras clave

que dan sentido a este trabajo, en este apartado de marco tedrico.

Empezamos haciéndonos esta pregunta ;qué buscamos con la igualdad y la diversidad?
Basicamente buscamos que todas las personas tengan los mismos derechos y
oportunidades, independientemente de su género, raza, orientacion sexual o cualquier
otra condicion Torres, A. (2025). La Declaracion Universal de los Derechos Humanos
establece que "todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos"

(ONU, 1948).

Entrando en materia, comenzamos por el género, entendiéndose éste como una
construccion cultural que se basa en los atributos que la sociedad asigna a hombres y
mujeres Ubeda Ibafiez, J. (2019). Los roles sociales de género son asignados por el
entorno sociocultural y no solo por las caracteristicas bioldgicas. La comprension de lo
que significa ser hombre o mujer se aprende a través de la socializacion en la familia, la

escuela, la organizacion empresarial, etc.

Asi, la igualdad de género es un derecho humano fundamental (ONU) y como tal, queda
recogido en uno de los ODS, los objetivos de desarrollo sostenible de la Agenda 2030
de la ONU. Con ello, el Estado tiene que garantizar el empoderamiento y la
participacion de las mujeres, para promover la igualdad entre hombres y mujeres dentro
de la sociedad. Ademas, se observa la participacion plena y efectiva de las mujeres y la
igualdad de oportunidades de liderazgo en la vida laboral. También busca eliminar las

desigualdades en todos los niveles de la ensefianza Escorihuela, (2018).

En este orden de cosas, la sociedad avanza a pasos agigantados, pero sigue ddndose un
problema muy generalizado dificil de eliminar, siendo el machismo, ya que si se
pregunta a una muestra personas si se considera mas o menos machista, es probable que
una gran muestra se perciba como machista. Asi, segiin un informe el 44,1% de los
hombres piensan que el feminismo es una practica para poner a la mujer por encima del
hombre Torres Menarguez, A. (2024). Asi, la igualdad de género no significa que

hombres y mujeres deban ser idénticos, sino que deben tener las mismas oportunidades
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y derechos para desarrollar su potencial. Esto implica reconocer y valorar las
diferencias, pero también eliminar las barreras que impiden el avance de las mujeres. La
igualdad de género es un componente esencial para la construccion de una sociedad

justa y democratica Alfaro- Gandarillas, (2014).

A pesar de los avances, persisten desigualdades estructurales debido a factores
histéricos y culturales. La discriminacion y la exclusion social afectan a diversos grupos
vulnerables, lo que subraya la importancia de politicas publicas que promuevan la
equidad (Fraser, 1997). Ultimamente en nuestro pais se ha visto un incremento de
politicas de igualdad (Ministerio de Igualdad, 2024), como politicas de desigualdad, nos
referimos a la participacion de las mujeres en su desarrollo y el fomento de su influencia
en todos los ambitos de la sociedad. Es necesario abordar creencias y falsos mitos para
desmontarlos con conocimiento y asi revelar el potencial de la mujer como gerente,

(Escorihuela, 2018).

Otro de los términos a abordar es la diversidad, la diversidad es un valor fundamental
que enriquece a las sociedades, promoviendo la inclusion, el respeto y la tolerancia.
Reconocer y celebrar la diversidad implica valorar las diferencias individuales y crear
entornos donde todas las personas se sientan bienvenidas y respetadas. En un mundo
globalizado, la diversidad se ha convertido en un elemento clave para el desarrollo
social y econdmico, fomentando la inclusion y el respeto por las diferencias (Gutiérrez

Ramirez, 2018).

Asi, segiin Cox (1993), la diversidad en el lugar de trabajo impacta en la creatividad, la
toma de decisiones y la innovacion. La interaccion entre personas con diferentes
perspectivas permite la resolucion de problemas desde distintos enfoques,
enriqueciendo el entorno laboral. Por otro lado, Hofstede (1980) planteaba que las
diferencias culturales influyen en la forma en que las personas perciben la autoridad, el
trabajo en equipo y la comunicacion. Esto hace que la gestion de la diversidad sea
crucial en las empresas multinacionales, ya que estan formadas por personas de distintos
paises y por lo tanto de distintas culturas, por lo que el hecho de respetar la identidad

del prgojimo se convierte en un factor clave de éxito.

En este orden de cosas, después de la Segunda Guerra Mundial, con la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos (1948), se sentaron las bases para la igualdad y la

no discriminacion (ONU, 2020). Esta fecha puede ser declarada el punto de inflexion
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para buscar la igualdad e inclusion de personas independientemente de sus
caracteristicas tanto fisicas como personales. Anteriormente tus ideales podian llegar a
definir el destino laboral, actualmente sigue existiendo ese miedo sobre todo en un
colectivo muy golpeado desde hace mucho tiempo como es el colectivo de Lesbianas,
Gays, Bisexuales y Transgénerol (LGBT), ya que el 72% de las personas LGBT aun no
ha dado el paso de “salir del armario” en su trabajo, aunque si lo hayan hecho en otros
ambitos de su vida Bécares, G. (2020). La diversidad también enfrenta desafios, como
la discriminacién y los prejuicios. Para gestionarla adecuadamente, es necesario aplicar
politicas de equidad e inclusién (Konrad, Prasad & Pringle, 2006). La educaciéon y la
sensibilizacion juegan un papel crucial en la construccion de sociedades mas justas y
equitativas (Freire, 1970). En todo ello, el estado tiene un papel clave en el desarrollo de
esta situacion, proporcionando una serie de politicas para impedir que tu orientacion
sexual sea un factor relevante a la hora de encontrar o mantener un trabajo (Ministerio
de trabajo y economia social, 2024). El objetivo de este Real Decreto es garantizar sus

derechos erradicando las situaciones de discriminacion a la diversidad.

Asi, diversas legislaciones, como la Ley de Igualdad de Oportunidades en el Empleo en
Estados Unidos (1964) y el reconocimiento del matrimonio entre personas del mismo
sexo en muchos paises, han fomentado un entorno mas inclusivo (Kellough, 2016). A
pesar de estos avances, la diversidad enfrenta retos persistentes, incluidos prejuicios
arraigados y la falta de representacion en posiciones de liderazgo Bécares, G. (2020). La
promocion activa de la diversidad se ha convertido en un imperativo no solo moral, sino
también estratégico para las organizaciones que buscan optimizar su rendimiento e

innovacion en un mundo cada vez mas globalizado.

Y en el ambito de las organizaciones, la diversidad se define como la creacion de un
ambiente de trabajo donde se valora y respeta la diferencia. Esta, forma parte de unos de
los pilares claves para alcanzar los objetivos propuestos, ya que mejora el clima de
trabajo considerablemente, al tener en cuenta que tu empresa es tolerante con todo tipo
de personas. Los estudios han demostrado que equipos diversos son mas innovadores y

productivos. A continuacion, veremos algunos de ellos:

e Un informe de (McKinsey & Company, 2020) encontrd que las empresas con
mayor diversidad étnica y racial tenian un 36% mas de posibilidades de tener

rendimientos por encima de la media.
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e Informes de (McKinsey & Company, 2021) puso de manifiesto que las
compaflias con una mayor riqueza étnica en sus plantillas tienen un 35% mas de
tendencia a obtener resultados econdmicos superiores. Un reporte de Deloitte
constatd que los grupos de trabajo heterogéneos son 6 veces mas creativos y 8

veces mas propensos a alcanzar mejores desenlaces en la toma de decisiones.

Con todo ello, recordemos que el foco de este trabajo consta sobre la actividad deporte,
mas especificamente su impacto dentro de las organizaciones, gracias diversos estudios
(Francisco Saez, Wellhub Editorial Team, 2025), se conoce que el deporte no solo ayuda
a mejorar la vida personal, sino que también ayuda a alcanzar los objetivos
empresariales propuestos ya que ejerce un papel fundamental a cerca de la

productividad, aumentandola.

Poniendo énfasis en la practica de actividades deportivas dentro de las organizaciones,
sabemos que los planes de deporte en empresas son iniciativas disefiadas para fomentar
la actividad fisica entre los empleados, mejorando su bienestar y productividad
(Telefonica, 2024). Estos programas pueden incluir gimnasios en el lugar de trabajo,
clases dirigidas, etc. Implementar estos planes trae beneficios como la reduccion del
estrés, el aumento de la energia y la mejora del estado de animo. Ademads, esta
demostrado que el ejercicio regular reduce el absentismo y mejora la concentracion
Pérez, M. (2025). Las empresas pueden adaptar estos programas a las necesidades de
sus plantillas, ofreciendo desde entrenamientos personalizados hasta eventos deportivos
corporativos. También es comun que se realicen convenios con gimnasios o centros
deportivos para ofrecer descuentos. Invertir en el bienestar de los empleados genera un
ambiente laboral mas positivo y aumenta la retencidon del talento. Segiin la OMS, el
sedentarismo es un factor de riesgo para enfermedades cronicas, por lo que fomentar la
actividad fisica en el trabajo es clave para la salud publica. "El fomento del ejercicio en
el entorno laboral no solo beneficia la salud de los empleados, sino que también mejora

el desempefio organizacional" (OMS, 2020).

Se hace preciso sefialar aqui, que el deporte historicamente ha sido relacionado como
una practica masculina (Junior Report, 2018), y hoy en dia a pesar de los avances
conseguidos, observamos que atn queda un largo camino por recorrer para conseguir la
igualdad tan deseada a estos tiempos. Las estructuras deportivas y su cultura suelen
estar construidas desde una perspectiva masculina (Hovden, 2010; Pfister y Sisjord,

2013; White y Kay, 2006). El acceso de las mujeres al deporte ha sido tardio, sin
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eliminar los estereotipos de género imperantes en la actividad fisica. Es fundamental
promover el deporte femenino y facilitar la participacion de las mujeres en todos los
niveles, incluyendo los cargos directivos. Es un hecho que las mujeres tienen menos
apoyo social, de la familia o amistades para practicar deporte, especialmente cuanto mas
mayores son. Todavia se mantienen estereotipos sobre qué deportes deben practicar
chicos y cuales chicas (Playfem, 2024). Cudntas mujeres no practican el deporte que
aman por miedo al qué dirén, por ejemplo, un caso muy asentado en nuestra sociedad es
el caso del futbol, en otros deportes como pueden ser el tenis o el balonmano no

encontramos este problema tan acuciantemente.

Pues es en el mundo laboral, donde los estereotipos de género en las empresas limitan
los derechos y libertades de las mujeres, ya que se las juzga segin ideas generales en
lugar de por sus capacidades y necesidades (Foppiano-Vilo et al., 2022). Eliminar estos
estereotipos es clave para conseguir la igualdad (Ruiz Martinez, 2021). Que estos
estereotipos sigan existiendo afecta negativamente al progreso profesional de las
mujeres. Ademas, se observa el fenomeno del "techo de cristal", que se refiere a las
barreras invisibles que impiden a las mujeres llegar a puestos directivos en las
empresas. Estas barreras se deben a estereotipos, discriminacion y a la dificultad para

compaginar la vida laboral y familiar (Matus-Castillo et al., 2024).

Con todo lo descrito, es importante entender que la inclusion va mas alla de la simple
diversidad; su principal objetivo es asegurar que cada persona dentro de una
organizacion se sienta segura, respetada y valorada. Por ello, varias instituciones y
empresas han empezado a usar el deporte como herramienta para la inclusion social,
reconociendo su eficacia en la promocion de la igualdad, el respeto y la cooperacion
entre personas de diferentes origenes. El deporte no solo facilita la inclusion de grupos
vulnerables, sino que también fomenta valores importantes como la disciplina, el trabajo
en equipo y la capacidad de superacion, ofreciendo oportunidades de desarrollo personal
y profesional que ayudan a reducir las barreras sociales y culturales (UNICEF, 2023).
La préactica deportiva, ademas de ensefiar valores fundamentales, desarrolla habilidades
como la comunicacion y la resolucion de problemas, esenciales para la convivencia

(UNESCO, 2023).

En conclusion, historicamente, la visibilidad y participacion de las mujeres en el deporte
han evidenciado transformaciones relevantes, llegando a conseguir cambios sociales y

culturales propios de cada época. Durante la primera mitad del siglo XX, las mujeres se
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encontraron con multiples limitaciones en su acceso a actividades deportivas,
restringidas por roles de género que vinculan la actividad deportiva con un aspecto
masculino. La Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948 estableci6 los
cimientos para la busqueda de la igualdad, impulsando una modificacion en el
pensamiento sobre el derecho de las mujeres a participar en actividades deportivas
(ONU, 1948). Desde la década de 1970, la aprobacion de normativas como el Titulo IX
en Estados Unidos promovié la participacion femenina dentro del deporte educativo y
profesional, evidenciando que su incorporacion no soélo era posible, sino también
positiva para el desarrollo social y econémico (Pope, 2015). No obstante, pese a los
progresos alcanzados, persisten obstaculos como el "techo de cristal" y la urgencia de
erradicar estereotipos restrictivos que aun inciden en la participacion de las mujeres en
el deporte (Matus-Castillo, 2024). En este contexto, la promocion activa de la igualdad
de género en el ambito deportivo se ha convertido en un elemento crucial para la
construccion de una sociedad igualitaria y justa, y en el ambito empresarial, también

esta avanzando.

3. METODOLOGIA

Para alcanzar los objetivos de este Trabajo de Fin de Grado he optado por realizar una
investigacion de tipo exploratoria y descriptiva. Asi, se podido conocer cémo se
integran los planes de salud (especialmente los vinculados al deporte), la igualdad y la
diversidad en distintas empresas de la provincia de Alicante y estudiar como las

compafiias que tienen estos programas, son mas competitivas y productivas.
3.1 Seleccion de empresas e informacion utilizada para el analisis

Las empresas seleccionadas fueron las que, en los métodos de busqueda en la provincia
de Alicante, contemplaban al menos uno de los tres temas clave del trabajo: la salud y el
bienestar, la igualdad o la diversidad. Ademas, su actividad y trayectoria dentro del
tejido empresarial alicantino las convierte en ejemplos Utiles para este analisis,

Sprinter, Helados Alacant, ISABIAL, AEPA y Suavinex.

Para poder identificar a las organizaciones mas adecuadas para este estudio, utilicé
herramientas de inteligencia artificial que facilitaron el analisis de grandes cantidades

de informacién publica. Estas herramientas me ayudaron a encontrar referencias
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relevantes sobre los temas que me interesaban en las paginas web oficiales de las
empresas, articulos de prensa, planes de igualdad publicados, estudios de divulgaciéon y

documentos institucionales.

Una vez identificadas las empresas, recopilé informacion directamente desde fuentes
oficiales y contrastadas: webs corporativas, memorias de sostenibilidad, notas de prensa
y también fuentes académicas disponibles en linea. Este material me permitié conocer
mejor la filosofia de cada organizacion y su grado de compromiso con las politicas

sociales y de bienestar.

3.2. Metodologia aplicada al analisis estratégico

Una vez seleccionadas las empresas y reunida la informacidon necesaria, el andlisis
estratégico del trabajo se dividié en tres partes principales: el estudio de las fichas de
identidad, la identificacion de indicadores de competitividad y el andlisis de las

direcciones de desarrollo.
3.2.1 Fichas de identidad de las organizaciones

Como punto de partida, elaboré una ficha de identidad para cada una de las
organizaciones. Estas fichas me ayudaron a entender bien quién es cada empresa, cOmo
esta organizada y qué lugar ocupa dentro de su sector. Para construirlas, recopilé datos

como:
e Afio de fundacion y en qué momento de su ciclo de vida se encuentran.
e Tamafio aproximado (por plantilla o volumen de actividad).
e Sector principal y campo de actuacion.
e Tipo de propiedad (privada, publica, institucional, etc.).
e Sitienen o no implementado un plan de igualdad.

e Qué acciones relacionadas con el deporte o la salud promueven entre su

personal.

Toda esta informacion se organizé de forma sistematica y homogénea para poder

comparar las empresas entre si de forma clara y ordenada. Algunas de estas
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empresas, como ISABIAL, no tienen un perfil empresarial tradicional, lo cual también

aportd matices interesantes al analisis.
3.2.2 Indicadores basicos de competitividad

Una vez definidas las fichas, el siguiente paso fue identificar qué elementos podian
considerarse indicadores de competitividad. Aunque no se trabajo con datos
cuantitativos detallados, si fue posible observar varios factores clave que permiten

hacerse una idea sobre el nivel de desarrollo o posicionamiento de cada organizacion.
Me fijé especialmente en:

e La estabilidad de la empresa a lo largo del tiempo.

e Su presencia en el mercado nacional o internacional.

e La capacidad para innovar ya sea en productos o en procesos.

e El grado de alineacién con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

e Las practicas internas relacionadas con el bienestar del equipo humano.

Con estos criterios, intenté ver si existia algin tipo de relacion entre las politicas de
igualdad, salud o diversidad y una mejor posicion competitiva. Es decir, si las
empresas que cuidan mas a su equipo también tienden a desarrollarse mejor a nivel
estratégico. Para esta parte, centré el analisis en Sprinter, Suavinex y Helados
Alacant, ya que eran las que ofrecian informacién mas completa y coherente con los

objetivos del trabajo.

3.2.3 Analisis de las direcciones de desarrollo

Por ultimo, analicé hacia dénde se dirigen estas empresas en el futuro, es decir, como
se estan desarrollando o transformando. Este paso me permitid conectar sus valores

internos con sus decisiones estratégicas mas amplias.
Me centré en cinco aspectos:
e Si estan expandiéndose a nuevos mercados o territorios.

e Si estan diversificando sus productos o servicios.
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e Si controlan mas partes del proceso productivo (integracion vertical).
e Si estan realizando reestructuraciones, como fusiones o alianzas.
e Si apuestan por la sostenibilidad o la innovacion como parte de su estrategia.

Para hacer este analisis, utilicé fuentes especializadas, prensa economica Yy
documentos publicos que mostraban las decisiones o planes de futuro de estas
empresas. El objetivo era identificar si existe una conexion entre el compromiso social

(igualdad, salud, bienestar) y la forma en que las empresas crecen, se adaptan o innovan.

4. ANALISIS ESTRATEGICO DE LAS EMPRESA SELECCIONADAS

4.1. Analisis de las fichas de identidad de las organizaciones seleccionadas.

Este apartado permite analizar con una mayor profundidad el recorrido estratégico que
las compatfiias seleccionadas han llevado a cabo, y asi poder compararlas segin que
variables. A continuacién, se recoge una ficha de identidad de Sprinter, Helados
Alacant, Suavinex, ISABIAL y AEPA (Asociacion de empresarias y directivas de la

provincia de Alicante).
4.1.1. Analisis de la Identidad Empresarial de Sprinter

Sprinter es una empresa reconocida dentro del sector de la distribucion de articulos
deportivos, especializada en calzado, ropa y accesorios deportivos. A continuacion, se

analiza su identidad empresarial para conocer mas en profundidad estas empresas.

1. Edad / Ciclo de Vida. Sprinter se encuentra en la etapa de madurez o adulta dentro
del ciclo de vida empresarial. Fue fundada en 1995 en Espaiia, ha logrado consolidarse
como una de las principales cadenas de tiendas deportivas en el pais
(Espafia-Moda-Opinién, 2025). Su crecimiento sostenido y la expansion de sus puntos
de venta reflejan una empresa estable y con una trayectoria consolidada en el mercado

(Redaccion Tradesport,2025).

2. Tamaiio (Recursos). La empresa pertenece a la categoria de gran empresa

(Expansion,2025), ya que cuenta con numerosos puntos de venta en Espafia y Portugal,
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asi como con una fuerte presencia en el comercio electronico. Ademas, forma parte del
grupo Iberian Sports Retail Group, el cual agrupa a diversas cadenas deportivas y le

permite ampliar su capacidad de recursos y estrategias de mercado.

3. Campo de Actividad. El campo de actividad de Sprinter se enfoca en la
combinacion de productos y mercados dentro del sector deportivo. Su modelo de
negocio se centra en la venta de articulos para diferentes disciplinas deportivas,
ofreciendo una amplia gama de productos dirigidos a diversos grupos de clientes, desde

deportistas profesionales hasta aficionados y consumidores de moda deportiva.

4. Tipo de Propiedad. Sprinter es una empresa de propiedad privada y forma parte de
un grupo empresarial con estructura concentrada. Actualmente, pertenece en gran parte
a JD Sports (Sandra Murcia,2024), una de las principales multinacionales del sector

deportivo, lo que le otorga un respaldo financiero y operativo significativo.

5. Estructura Juridica. La empresa opera bajo la forma juridica de Sociedad Anonima
(S.A.) y forma parte de una estructura plurisocietaria, ya que pertenece al grupo Iberian
Sports Retail Group. Este modelo le permite operar de manera eficiente en diferentes

mercados y aprovechar sinergias con otras marcas y cadenas del mismo grupo.

6. Ambito Geogrifico. Sprinter trabaja en un ambito nacional e internacional, con
presencia en Espafia y Portugal (diffusionsport,2024), y con planes de expansion a otros
paises europeos. Su modelo de negocios estd basado en una dispersion espacial con
multiples puntos de venta en diferentes ciudades, ademas de contar con una fuerte

estrategia de comercio electronico que le permite llegar a una clientela mas amplia.

En conclusion, Sprinter es una empresa madura, de gran tamafio, con un campo de
actividad especializado en el sector deportivo, propiedad privada dentro de un grupo
empresarial, con una estructura juridica de sociedad anénima y un ambito geografico
nacional e internacional. Estas caracteristicas, entre otros factores, le han permitido
consolidarse como una de las principales cadenas deportivas en el mercado ibérico y
continuar su expansion dentro del sector. Sprinter establecié su primer Plan de
Igualdad de Grupo en el afio 2021. Este plan fue disefiado para garantizar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, estableciendo principios que protegen este derecho

fundamental.
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4.1.2. Analisis de la Identidad Empresarial de Helados Alacant

Helados Alacant es una empresa destacada en el sector de la fabricacion y distribucion

de helados, con una amplia trayectoria en el mercado.

1. Edad / Ciclo de Vida. Helados Alacant se encuentra en la etapa de madura o adulta
dentro del ciclo de vida empresarial. Fundada en 1972 en Alicante, Espafia, ha logrado
consolidarse como una de las principales empresas en la fabricacion de helados

(Alimarket,2025), con una fuerte presencia en el mercado nacional.

2. Tamaiio (Recursos). La empresa pertenece a la categoria de gran empresa (Grupo
Alacant,2025), ya que cuenta con una importante capacidad de produccion y una red de
distribucion extensa en todo el pais. Su estructura cooperativa le permite operar con un

alto nivel de eficiencia y competitividad en el sector.

3. Campo de Actividad. El campo de actividad de Helados Alacant se centra en la
fabricacion y comercializacion de helados, combinando productos y mercados dentro de
la industria alimentaria. Su enfoque estd dirigido a ofrecer productos de calidad para
distintos segmentos de clientes, desde supermercados y hosteleria hasta consumidores

finales (SER,2025).

4. Tipo de Propiedad. Helados Alacant es una empresa de propiedad privada,
anteriormente poseia una estructura familiar y actualmente, su estructura es concentrada
(Grupo alacant,2024). Se organiza como una cooperativa de heladeros, lo que le otorga
un modelo de propiedad compartida entre los socios, garantizando estabilidad y una

estrategia de crecimiento sostenido.

5. Estructura Juridica. Aunque la intencion inicial era formar una cooperativa, por
razones técnicas se optd por la forma de Sociedad Andnima cooperativa y cuenta con

una estructura unisocietaria (Axesor.es,2023), dado que su gestion se desarrolla a través
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de un modelo de negocio cooperativo donde los socios heladeros participan activamente

en la empresa.

6. Ambito Geografico. Helados Alacant opera en un ambito principalmente nacional,
con presencia en toda Espafa y con perspectivas de expansion internacional (Grupo
alacant,2024). Su modelo de negocio cuenta con una dispersion espacial a través de una

red de distribuidores y puntos de venta en distintas regiones del pais.

En conclusion, Helados Alacant es una empresa madura, de gran tamafio, con un campo
de actividad especializado en la industria de los helados, propiedad privada con un
modelo cooperativo, estructura juridica de cooperativa y un ambito geografico nacional
con proyeccion internacional. Estas caracteristicas le han permitido consolidarse como
una de las principales marcas de helados en Espafia y continuar su crecimiento en el
sector. Helados Alacant implementé su primer Plan de Igualdad en 2017. Ese mismo
afio, la empresa recibié el distintivo "Fent Empresa" Iguals en Oportunitats" en
reconocimiento a su compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en el entorno laboral (Alicante plaza,2018).

4.1.3. Analisis de la Identidad Empresarial de Suavinex
1. Edad / Ciclo de Vida

Suavinex es una empresa espafola fundada en 1983 en Alicante, dedicada inicialmente
a la produccion de articulos basicos para bebés. Con el tiempo, ha evolucionado hacia
una marca de puericultura ligera con una fuerte identidad estética y funcional, llegando
a transformar productos como chupetes y biberones en auténticos objetos de moda
(Olivares, 2015). Actualmente, se encuentra en una etapa de madurez dentro de su ciclo

de vida consolidada tanto a nivel nacional como internacional.
2. Tamaiio (Recursos)

En cuanto a su tamafio y recursos, Suavinex cuenta con mas de 400 empleados entre su
sede central en Alicante y su planta de produccion en Eslovaquia (RRHHpress, 2019).
Esta infraestructura le permite mantener un control exhaustivo sobre los procesos de

fabricacion y garantizar altos estdndares de calidad. Ademas, la empresa ha potenciado
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recientemente la comunicacion interna y la creatividad con el disefio de unas oficinas

modernas y colaborativas (RRHHpress, 2019).
3. Campo de Actividad

Respecto al campo de actividad, Suavinex se especializa en la fabricacion y
comercializacion de productos para el cuidado del bebé y la maternidad: biberones,
tetinas, chupetes, broches, accesorios de lactancia y cosmética infantil. Lo que
diferencia a la empresa es su apuesta por el disefio y la innovacion, al convertir estos
articulos en complementos de moda (Olivares, 2015). Su enfoque estd dirigido
principalmente a un publico que valora tanto la funcionalidad como la estética en los

productos para bebés.
4. Tipo de Propiedad

En lo referente al tipo de propiedad, Suavinex fue una empresa de capital 100% espafiol
hasta su integracion en el grupo francés Peek-a-Boo en 2022. Sin embargo, se mantiene
como empresa privada, con sede, empleos y organos de decision establecidos en
Alicante (Valencia Plaza, 2022). Esto permite a la marca conservar su identidad

mediterranea y su modelo de gestion centrado en la calidad.
5. Estructura Juridica

Su estructura juridica es la de una Sociedad de Responsabilidad Limitada (S.L.),
operando bajo la denominacién Suavinex Group S.L., tal como se recoge en el aviso
legal de su pagina web (Suavinex, 2024). Este formato juridico le proporciona
estabilidad, flexibilidad administrativa y seguridad operativa en sus transacciones

comerciales.
6. Ambito Geografico

En cuanto al ambito geografico, Suavinex ha logrado una fuerte expansion
internacional. Actualmente exporta a mas de 45 paises, con presencia significativa en
Europa, Asia y América Latina (Atalayas, 2023). Esta expansion ha sido posible gracias
a su capacidad de adaptacién a los diferentes mercados y al reconocimiento de la marca

como sinonimo de calidad y disefio en el sector de la puericultura.
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Como resumen de esta seccion, donde se ha analizado y descrito la ficha de identidad de
las compaifiias seleccionadas, cabe sefialar que todas ellas tienen una identidad muy
clara. No obstante, Suavinex ha construido destaca por su claridad y diferenciacion en el
sector. Su evolucién desde una empresa local a un actor internacional se ha basado en
una combinacion estratégica de innovacion, disefio, compromiso con la calidad y una
fuerte identidad de marca. La empresa no solo ha sabido consolidarse en el competitivo
sector de productos para bebés, sino que ha elevado la percepcion de estos productos a
través de un enfoque estético y emocional, posicionandose como una marca premium en
el cuidado infantil. Suavinex ha demostrado un compromiso sostenido con la
igualdad de oportunidades y la conciliacion laboral desde hace varios afios. Sin
embargo, no se dispone de informacion publica especifica sobre la fecha exacta en

la que la empresa implementé su primer Plan de Igualdad.

4.1.4. Analisis de la Identidad de la organizacion de ISABIAL

ISABIAL (Instituto de Investigacion Sanitaria y Biomédica de Alicante) es una entidad
destacada en el ambito de la investigacion biomédica y sanitaria, centrada en la

generacion de conocimiento e innovacion en el sector de la salud.

1. Edad / Ciclo de Vida. ISABIAL se encuentra en la etapa de desarrollada o
equilibrada, dado que es un instituto de investigacion relativamente joven pero
consolidado en su sector (ISABIAL,2024). A lo largo de los afios, ha logrado
posicionarse como un referente en investigacion biomédica, con una -creciente

produccion cientifica y colaboraciones estratégicas (Miquel Gonzalez,2021).

2. Tamaiio (Recursos). La entidad puede considerarse de mediana a grande en funcion
de su estructura, volumen de proyectos de investigacion y personal involucrado. Cuenta
con equipos multidisciplinares, instalaciones especializadas y una amplia red de
colaboraciones con hospitales, universidades y centros de investigacion nacionales e

internacionales.

3. Campo de Actividad. El campo de actividad de ISABIAL esta enfocado en la
investigacion biomédica, abarcando diferentes areas de la salud como la medicina

clinica, la salud publica y la innovacion tecnologica aplicada al &mbito sanitario
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(ISABIAL,2024). Su objetivo es mejorar la calidad de vida de la poblacion a través del

desarrollo de nuevos tratamientos, diagnosticos y tecnologias.

4. Tipo de Propiedad. ISABIAL es una entidad de propiedad publica, dependiente de
organismos gubernamentales y sanitarios, lo que le permite operar con financiacion
publica y gestionar recursos destinados a la investigacion y la innovacion en salud. Su
estructura es concentrada, ya que se gestiona a través de una organizacion principal con

colaboraciones externas.

5. Estructura Juridica. La estructura juridica de ISABIAL corresponde a una entidad
publica, con vinculacién a la administracion sanitaria y educativa (GVA). Opera bajo un
modelo de gestion que le permite recibir financiamiento de fondos publicos y privados

para la ejecucion de sus proyectos de investigacion.

6. Ambito Geogrifico. ISABIAL tiene un ambito regional, nacional e internacional.
Aunque su sede principal estd en Alicante, Espafia, colabora con entidades y centros de
investigacion a nivel internacional, participando en proyectos europeos y globales
(ISABIAL). Su estructura permite una dispersion espacial de sus investigaciones y
actividades en diferentes localizaciones y colaboraciones con instituciones de todo el

mundo.

En conclusion, ISABIAL es una entidad desarrollada, de tamafio mediano-grande, con
un campo de actividad centrado en la investigacion biomédica, de propiedad publica,
con estructura juridica de entidad publica y un &mbito geografico que abarca
colaboraciones a nivel regional, nacional e internacional. Su crecimiento Yy
consolidacion en el sector la posicionan como un referente en investigacion sanitaria. El
Instituto de Investigacion Sanitaria y Biomédica de Alicante (ISABIAL) aprobé su II
Plan de Igualdad el 28 de junio de 2022. Este plan fue elaborado por la Comision de
Igualdad de ISABIAL con el objetivo de detectar y erradicar posibles desigualdades por
razén de sexo dentro del instituto, promoviendo una cultura de equidad y oportunidades

entre mujeres y hombres

4.1.5. Analisis de la Identidad de la organizacion de AEPA
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AEPA (Asociacion de Empresarias, Profesionales y Directivas de Alicante) es una
entidad clave en la promocién y apoyo de las mujeres en el dmbito empresarial y

profesional.

1. Edad / Ciclo de Vida. AEPA se encuentra en la etapa de desarrollada o equilibrada,
dado que cuenta con una trayectoria consolidada en la representacion y defensa de los
intereses de empresarias y profesionales en la provincia de Alicante. A lo largo de los
afnos, ha crecido en influencia y numero de asociadas, consoliddndose como una

organizacion relevante dentro de su sector (AEPA).

2. Tamaiio (Recursos). La asociacion se considera de mediano tamafio en relacion con
su alcance, numero de socias y recursos disponibles (Linkedin,2025). Aunque no es una
gran empresa, su impacto es significativo dentro del mudo empresarial femenino en
Alicante, proporcionando apoyo, formacion y oportunidades de networking a sus

miembros.

3. Campo de Actividad. El campo de actividad de AEPA se centra en la representacion,
apoyo y promocién de mujeres empresarias y profesionales. Su labor abarca actividades
de formacidn, asesoramiento, eventos de networking y representacion institucional para

fomentar la igualdad de oportunidades en el &mbito empresarial y laboral.

4. Tipo de Propiedad. AEPA es una entidad de propiedad privada bajo una estructura
asociativa, lo que significa que sus socias son quienes impulsan y gestionan su
funcionamiento. Su propiedad es dispersa, ya que cada miembro contribuye a la toma de

decisiones y direccion de la organizacion.

5. Estructura Juridica. La estructura juridica de AEPA es la de una asociacion sin
animo de lucro. Funciona bajo una organizacién interna con una junta directiva y
estatutos que rigen su actividad. Su objetivo principal no es la rentabilidad econdmica,

sino la promocion y defensa de sus socios.

6. Ambito Geografico. AEPA tiene un ambito regional con su actividad principalmente
centrada en la provincia de Alicante. Sin embargo, mantiene colaboraciones con otras
asociaciones y entidades a nivel nacional e incluso internacional, ampliando su red de

contactos y oportunidades para sus socios (AEPA,2025).
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AEPA no ha establecido un Plan de Igualdad propio como organizacion. Sin embargo,
desde 2015, AEPA impulsa activamente la igualdad de género en el &mbito empresarial
mediante la concesién de su Sello de Igualdad. Este distintivo reconoce a empresas,
organizaciones e instituciones que adoptan practicas igualitarias y trabajan activamente

para crear un entorno laboral mas justo y equilibrado (Alicante plaza, 2024).

En conclusion, AEPA es una asociacion consolidada, de tamafio mediano, con un campo
de actividad centrado en la promocidon y representacion de mujeres empresarias y
profesionales. Es de propiedad privada y dispersa, con una estructura juridica de
asociacion sin animo de lucro y un ambito geografico regional con conexiones
nacionales e internacionales. Su papel es clave en el empoderamiento femenino dentro

del mundo empresarial y profesional.

Dentro del ambito comercial, encontramos a dos empresas que se dirigen directamente
al consumidor: Sprinter y Helados Alacant. Sprinter, un gigante en la venta de
indumentaria y accesorios deportivos destaca por su rapido crecimiento y su fuerte
presencia en el mercado minorista. Por su parte, Helados Alacant, una marca de
renombre en la industria alimentaria, ofrece una amplia gama de helados a nivel

nacional.

Contrastando con estas dos organizaciones, AEPA e ISABIAL operan en un ambito
diferente. AEPA, como una agrupaciéon de empresarias y directivas, se dedica a
fomentar el progreso y la colaboracion entre sus miembros, brindando apoyo y
capacitacion. ISABIAL, en cambio, es una entidad centrada en la innovacién y la

investigacion médica, con un enfoque mas institucional y al servicio de la salud.

Asi, mientras que Sprinter y Helados Alacant basan su modelo de negocio en la
comercializacion de sus productos, AEPA e ISABIAL desempefian un papel de apoyo y

desarrollo a nivel econémico y social.

En la siguiente tabla, se recogen todas las organizaciones analizadas junto a sus

principales caracteristicas identitarias.
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Tabla 1. Identidad de las organizaciones seleccionadas.

Empresa Mision Vision Valores Clave / Imagen de Marca
Hacer que el deporte sea accesible, Ser referente en Inclusividad, igualdad, disciplina, dinamismo, diversion.
actuando como un "Friendly Coach" | asesoramiento deportivo Imagen: Marca inspiradora, tiendas experienciales.
Sprinter que asesora y acompana. con experiencias Compromiso claro con la igualdad de oportunidades y la
personalizadas e diversidad en el deporte.
innovadoras.
Acompaiiar a las familias con Ser lider en puericultura Empatia, conciliacion, innovacion, mentalidad abierta,
productos innovadores que combinan | de calidad, disefio y presencial en farmacias, expansion internacional.
Suavinex belleza y funcionalidad. compromiso social. Fomenta la igualdad de género en el entorno familiar y
laboral.
Preservar la tradicion heladera Liderar el mercado Tradicion, sostenibilidad, innovacion, cercania.
artesanal con productos de alta nacional e internacional Rebranding con logotipo creativo, 'sabores inventados'
Helados Alacant | calidad. de helados, especialmente | que combinan emociones. Apoyo a la inclusion y
de marca blanca. equidad social a través de acciones corporativas.
Promover la investigacion biomédica | Ser un instituto de Excelencia cientifica, ética, colaboracion, compromiso
y la mejora de la asistencia sanitaria. | referencia en social. Identidad centrada en ciencia, salud e innovacion.
ISABIAL investigacion en salud Promueve la equidad en salud y fomentar entornos
publica. inclusivos en la investigacion.

Fuente: elaboracion propia
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Finalmente optamos por no introducir a AEPA como parte de este estudio ya que se
constituye como una asociacion y no tiene animo de lucro. Al ya disponer de una

asociacion consideramos no incorporparla al no tener objetivos comerciales.

A continuacion, en este apartado de analisis estratégico y una vez analizadas las fichas
de identidad de las organizaciones de la muestra, se da paso a el andlisis de los
indicadores basicos de competitividad empresarial de las organizaciones seleccionadas

para tal fin.

4.2. Identificacion de los indicadores basicos de competitividad de las

organizaciones seleccionadas.

Siendo todas las organizaciones identificadas, clave en su sector y que contemplan los
objetivos que perseguimos en este trabajo, se ha considerado analizar en profundidad
solo a tres de ellas, por los siguientes motivos: Sprinter por su recorrido en el
mundo de la venta de productos para fomentar la salud y el bienestar de las
personas, con el deporte y su compromiso con la igualdad. A Suavinex su
innovador modelo de negocio desde sus inicios, marcando un estilo unico de
diferenciacion en sus productos contemplando la excelencia en la calidad de estos,
para los clientes mas exigentes, los bebés. También ha sido escogida por su
compromiso por la igualdad y por fomentar los habitos saludables, como el
deporte y el cuidado entre su plantilla. Y, por altimo, a una empresa también
industrial, de referencia en el mundo del helado, como es Helados Alacant. Por su

recorrido, por su vertebracion en el territorio, y por fomentar la igualdad.

Llegado aqui, conviene recordar que, en el marco teorico desarrollado en este trabajo,
tratamos sobre como introducir variables como la igualdad equidad o deporte ayuda a
las empresas a alcanzar sus objetivos. Nuestro objetivo en este apartado se basa en
conocer algunos indicadores basicos de la competitividad ya sea el rendimiento o la
productividad de esas empresas gracias a la implementacion de planes como son el
de igualdad, la equidad o incluso la practica deportiva dentro del entorno laboral.
Para hacer una comparativa hemos escogido las 3 empresas situadas dentro de la
provincia de Alicante que contemplaban todas las variables para realizar este analisis,

como ya se ha justificado en el parrafo anterior.
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Segun hemos visto en apartados anteriores, la identificacion de las variables identitarias
de las organizaciones aporta claridad en el analisis de estas, asi como para que puedan
avanzar hacia sus metas. Especificamente, los componentes relacionados con la
igualdad, la equidad, el fomento de los hébitos saludables, etc. en el seno de las
organizaciones, pueden convertirse también en fuente de atraccion y retencion del
talento. El hecho de trabajar en una organizacion donde se fomenta la no discriminacion
o abuso ayuda a que las personas implicadas en el ecosistema de la organizacion
aumenten su rendimiento al trabajar en un entorno 6ptimo para desarrollar su trabajo de

forma eficiente. (Paritripti, 2024)

Aunque muchas veces se confunden, rendimiento y productividad no significan
exactamente lo mismo. La productividad tiene que ver con cuanto se produce en
relacion con los recursos que se usan, como el tiempo o el esfuerzo. En cambio, cuando
hablamos de rendimiento, nos referimos mas al desempefio general, a como una persona
o un sistema responde frente a lo que se espera de ellos. Alguien puede tener buen
rendimiento si cumple con sus metas o trabaja con constancia, aunque no
necesariamente sea el que mas produce por hora. Por eso, es importante no medir a
todos solo por la cantidad de resultados, sino también por como se logran esos
resultados. Teniendo en cuenta estas diferencias vamos a analizarlo dentro del mundo
empresarial, con el foco puesto en los planes de igualdad y deporte de las

organizaciones analizadas.

En este orden de cosas, la implementacion de planes de igualdad, equidad y deporte en
Sprinter ha fortalecido su competitividad al integrar estos valores en su estrategia
empresarial. Desde la entrada en vigor de su primer Plan de Igualdad en febrero de
2022, la compania ha promovido la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicando este enfoque en todas sus politicas de Recursos Humanos. Ademas, Sprinter
ha integrado el deporte como un valor fundamental en su cultura organizacional. La
empresa promueve la practica deportiva y el trabajo en equipo, elementos esenciales
para el desarrollo personal y profesional de sus empleados. En resumen, al adoptar
politicas de igualdad, equidad y deporte, para Sprinter ha supuesto la creacion de un
entorno inclusivo y dindmico que potencia el talento y la innovacion, elementos clave
para mantener y mejorar su competitividad en el mercado, fomentando estos valores y

atrayendo un talento que también los valore.
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Por otro lado, Suavinex también ha integrado politicas de igualdad, equidad y deporte
en su estrategia empresarial, reconociendo que estos valores no solo son esenciales para
el bienestar de sus empleados, sino también para fortalecer su competitividad en el
mercado. Asi, la implementaciéon de un Plan de Igualdad en Suavinex ha permitido
promover la equidad de género dentro de la empresa, garantizando igualdad de
oportunidades para todas las personas, independientemente de su género. Ademas, la
promocion del deporte como parte de la cultura empresarial contribuye al bienestar
fisico y mental de la plantilla, mejora la cohesion del equipo y fomenta valores como la
disciplina y el trabajo en equipo. Estos beneficios se reflejan en un aumento de la
productividad y en una mayor satisfaccion laboral, factores que inciden directamente en

la competitividad de la empresa.

En resumen, al integrar politicas de igualdad, equidad y deporte, Suavinex no solo
cumple con su responsabilidad social corporativa, sino que también fortalece su
posicionamiento en el mercado, mejora su imagen corporativa y crea un entorno laboral

mas inclusivo y productivo.

Y asi, llegamos a Helados Alacant, compafiia que ha fortalecido su competitividad
mediante la implementacion de politicas de igualdad, equidad y deporte, reconociendo
que un entorno laboral inclusivo y saludable potencia el rendimiento organizacional.
Ademas, Helados Alacant ha promovido la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, implementando medidas especificas para prevenir el acoso sexual y por razén
de sexo. Un ejemplo destacado es la formacion en carretillas elevadoras impartida a
mujeres para desempefiar puestos de almacén, tradicionalmente ocupados por hombres

(Alicante plaza, 2018).

Con todo ello, la implementacion de estas politicas ha tenido un impacto positivo en la
estructura organizativa, con un 62% de mujeres en la plantilla y una amplia
participacion femenina en el Comité de Direccion y el Consejo de Administracion,
donde son mayoria. Asi, estas acciones no solo han mejorado el ambiente laboral, sino
que también han fortalecido la competitividad de Helados Alacant al fomentar un
equipo diverso, comprometido y motivado, elementos clave para el éxito y crecimiento

sostenido de la empresa.
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Llegado aqui, para concluir este apartado de andlisis estratégico de las compaiiias
seleccionadas, se lleva a cabo a continuaciéon un diagnéstico de las direcciones de

desarrollo que las compafiias han experimentado.

4.3. Analisis de las direcciones de desarrollo de las organizaciones seleccionadas.

Sprinter ha implementado diversas estrategias de desarrollo para consolidar su posicion
en el mercado espafiol. En términos de penetracion de mercado, la empresa ha ampliado
su presencia en Espafia, alcanzando 207 tiendas en 2024, y proyectando 15 nuevas
aperturas para 2025 (2Playbook, 2024; Palco23, 2025). En cuanto al desarrollo de
mercado, Sprinter intentd expandirse a los Paises Bajos; sin embargo, esta iniciativa se
enfrentd contratiempos debido a la quiebra de su filial Sport Unlimited Retail, lo que
llevé al cierre de las tiendas y pérdidas por deterioros de créditos (Modaes, 2024;
Palco23, 2025). En el ambito del desarrollo de producto, la empresa ha diversificado su
oferta incorporando nuevas marcas y lineas de productos deportivos, adaptandose a las
tendencias del mercado. En términos de diversificacion, Sprinter ha implementado
programas de bienestar para empleados, incluyendo atencion psicologica y sesiones de
gestion emocional, con el objetivo de mejorar el ambiente laboral (2Playbook, 2024).
Sin embargo, la empresa ha enfrentado desafios, como la necesidad de adaptar sus
tiendas a espacios mas grandes para mejorar la experiencia del cliente, lo que ha
implicado inversiones significativas en remodelaciones (2Playbook, 2024). Estas
estrategias reflejan el compromiso de Sprinter con la innovacion y la adaptacion al
mercado, aunque también evidencian los retos que conlleva la implementacion de

cambios estructurales en una organizacion.

Suavinex ha seguido una estrategia de desarrollo empresarial alineada con las cuatro
direcciones basicas propuestas por Kotler y Armstrong (2008): penetracion de mercado,
desarrollo de mercado, desarrollo de producto y diversificacion. En cuanto a la
penetracion de mercado, la empresa ha consolidado su liderazgo en el canal
farmacéutico espafiol, alcanzando una cuota del 61,9% en 2023, con cifras destacadas
en categorias como chupetes (68,5%) y biberones (60,5%) (LinkedIn). Respecto al
desarrollo de mercado, Suavinex ha expandido su presencia internacional, estando
presente en mas de 45 paises y estableciendo una planta de produccién en Eslovaquia y
una oficina de ventas en Italia (LinkedIn). En el ambito del desarrollo de producto, la

empresa ha diversificado su catalogo incorporando lineas de cosmética pediatrica y
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materna, asi como productos tecnologicos como humidificadores y esterilizadores
eléctricos (Valencia Plaza). En su estrategia de diversificacion, Suavinex ha explorado
nuevos segmentos, como productos para nifios mayores de tres afios y articulos
relacionados con el hogar (Alicante Plaza). Sin embargo, la empresa ha enfrentado
contratiempos, como la dificultad para entrar en el mercado chino debido a retrasos en
acuerdos con distribuidores locales (Valencia Plaza). Ademas, la caida de la natalidad en
Espana ha afectado su crecimiento, lo que ha llevado a la compaiiia a replantear sus

estrategias y enfocarse en la innovacion y la eficiencia productiva (Valencia Plaza).

Helados Alacant, fundada en 1972 por un grupo de 35 maestros heladeros, ha seguido
una trayectoria de desarrollo empresarial basada en las cuatro direcciones estratégicas
propuestas por Kotler y Armstrong (2012): penetracién de mercado, desarrollo de
mercado, desarrollo de producto y diversificacion. En cuanto a la penetracion de
mercado, su alianza con Mercadona desde 1994 le ha permitido consolidar su presencia
en Espafia, generando el 63% de sus ventas en 2024 gracias a la marca blanca
Hacendado (Cadena SER, 2025). Para el desarrollo de mercado, la empresa inici6
exportaciones a paises europeos como Alemania, Holanda y Bélgica desde 1985,
diversificando asi sus canales de distribucion (Informacion, 2020). En términos de
desarrollo de producto, ha destacado por la innovacion: en 1978 lanz6 el primer helado
para diabéticos en Espafia y en 2019 adquiri6 la marca vegana 4U Free From (Alicante
Plaza, 2022). En su estrategia de diversificacion, invirtid en sostenibilidad energética
con instalaciones fotovoltaicas desde 2012 y cred el Museo del Helado en 1997. Sin
embargo, también ha enfrentado contratiempos: desde 2016 ha habido tensiones
laborales con despidos y jornadas irregulares denunciadas por sindicatos
(Contrainformacion, 2023). Ademas, su alta dependencia de Mercadona representa un
riesgo estratégico, ya que un cambio en esa relacion comercial podria comprometer gran
parte de su facturacion (Cadena SER, 2025). Otro obstaculo fue el intento fallido de
venta al fondo Afendis en 2023. Finalmente, en 2025 fue adquirida por el fondo
Investindustrial, operacion aprobada por la CNMC con el objetivo de reforzar su
expansion europea (Cadena SER, 2025). Esta trayectoria muestra cémo Helados
Alacant ha logrado combinar innovacion, crecimiento y adaptacion a nuevas tendencias,

pese a importantes desafios internos y de mercado.

ISABIAL ha implementado distintas estrategias de desarrollo para consolidar su papel

en la investigacion sanitaria. En términos de penetracion de mercado, ha fortalecido su
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presencia en el Hospital General Dr. Balmis, con mas de 40 grupos activos y mas de
600 profesionales en 2025, ademas de una creciente captacion de fondos publicos y
privados (ISABIAL, 2025). Respecto al desarrollo de mercado, ha impulsado convenios
con universidades, centros tecnoldgicos y empresas del sector, aunque la expansion
internacional enfrenta retos normativos y de financiacion (GVA, 2024). En cuanto al
desarrollo de producto, ha creado nuevas unidades —como la de Ensayos Clinicos o la
de Datos— y ha incorporado lineas innovadoras en salud digital, enfermedades raras e
inteligencia artificial aplicada a la medicina (ISABIAL, 2024). En el dmbito de la
diversificacion, ha puesto en marcha programas de formacion, bienestar emocional y
divulgacion cientifica, ademas de iniciar la construccion de una nueva sede con una
inversion de 13,3 millones de euros, prevista para 2026 (Cadena SER, 2024). Estas
iniciativas reflejan el compromiso de ISABIAL con la innovacidn, aunque también

evidencian los desafios de gestionar una estructura en expansion.

A continuacion, se presenta un analisis de direcciones de desarrollo especificas de las 3

compaiiias. Para ello, ha servido de guia la aportacion de Guerras y Navas (2015)

Figura 1: Direcciones de Desarrollo

Direcciones de desarrollo estratégico

- CARTERA
REESTRUCTURACION NEGOCIO ACTUAL EXPANSION
abandonado # Penetracién en el
mercado
# Desarrollo de
productos
N U EVA * Desarr;llo de
CARTERA -
CARTERA
NUEVO | : | CARTERA |, LT | CARTERA NUEVO
NEGOCIO | : | ACTUAL | U "| ACTUAL NEGOCIO
: CONSOLIDACION
DIVERSIFICACION DIVERSIFICACION
NO RELACIONADA v RELACIONADA

NUEVO NUEVO

NEGOCIO | CARTERA NEGOCIO
HACIA | AcTUAL - HACIA

ATRAS DELANTE

INTEGRACION VERTICAL
? ﬁk Ver aplicacion 9.3 Fuente: Guerras y Navas (2015:351) © Guerras y Navas, 2015 (v. 5.1)

Fuente: Guerras y Navas, unidad 9, pp15 (2015)
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En la tabla siguiente, se recoge la comparativa del andlisis de las direcciones de
desarrollo seguidas por las compaiiias.
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Tabla 2. Analisis de las direcciones de desarrollo de las compafiias seleccionadas.

Empresa Expansion Diversificacion Diversifica | Integracion
Relacionada cion No Vertical Reestructuracion
Relaciona
da
Si, a nivel nacional ¢ Si, (servicios Si, integracion en Iberian Sports
internacional y a través complementarios €;j. Retail Group. La reestructuracion de
Sprinter del comercio online asesoramiento No Sprinter trabaja con marcas propias, lo que le Sprinter comenz6 en 2017 con la
deportivo, permite controlar disefio, produccion y distribucion, | creacion de una joint venture entre
ampliando su (Expansion, 2021) JD Sports, Sprinter y Sport Zone, y
oferta) (Diffusion culminé en 2023 cuando JD
Sport, 2017). adquirié el 100 % del grupo,
consolidando su control total
(Modaes, 2023)
Si, con filiales en Francia | Si, cosmética y Si, controla produccién y distribucion. Si, reestructuracion societaria tras
e Italia (distribucion: lactancia (Sandra Los fabricantes de la parte de cosmética y cuidado compra por Peek-a-Boo. En 2023, se
Suavinex | farmacias, parafarmacias, | Murcia,2024) No para la piel, Suavinex produce sus cosméticos a llevo a cabo la reestructuracion para
tiendas de puericultura través de su filial Blue Sea Laboratories (David mejorar su eficiencia operativa y
infantil, ecommerce... Martinez, 2021) reforzar su estrategia de expansion
internacional (El Economista, 2024).
Si, crecimiento nacional | Si, productos Si, integracion de produccion y logistica. (Grupo Si, rebranding reciente. Adquisicion
e internacional en marca | derivados, como Alacant) por Investindustrial. Compro la
Helados blanca. Principal por ejemplo tartas. No madrilefia Royne y elevo un 50% su
Alacant proveedor de helados de | (Grupo Alacant) capacidad productiva. (Informacion,
mercadona (El Espaiiol, 2021)
2020)
No comercial, pero en Si, colaboracion Cuenta con plataformas tecnolédgicas, se centran en No se ha identificado en la revision
expansion en proyectos con otros centros No el desarrollo de herramientas y técnicas para la de documentacion reestructuracion
ISABIAL | de investigacion. sanitarios. investigacion biomédica. (ISABIAL) por escision o segregacion
(ISABIAL)

Fuente: elaboracion propia
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El analisis de las estrategias de desarrollo muestra como cada organizacion adapta su
camino segun sus objetivos y sector. Sprinter, Suavinex y Helados Alacant apuestan por
la expansion internacional y la diversificacion de productos complementarios. Ademas,
han desarrollado cierto grado de integracion vertical, controlando produccién o canales
de venta para mejorar eficiencia y reducir costes. ISABIAL, aunque no busca crecer
comercialmente, lo hace a través de colaboraciones cientificas y un fuerte control del
proceso investigativo. Todas, salvo ISABIAL, han pasado por procesos de
reestructuracion como alianzas, adquisiciones o rebranding. En conjunto, estas
decisiones reflejan una clara orientacion hacia el crecimiento, la eficiencia y la
consolidacidn en sus respectivos mercados ya que hoy en dia, crecer como empresa no
va solo de vender mas o abrir nuevos mercados, sino de como se hace ese camino.
Sprinter, por ejemplo, no solo vende ropa deportiva, sino que promueve el deporte
como estilo de vida entre su equipo y su entorno, algo muy alineado con el ODS 3
(Salud y bienestar). Suavinex, en un sector muy feminizado, que ha dado pasos
importantes en conciliacion e igualdad, mostrando que cuidar a las personas también es
una forma de crecer (ODS 5: Igualdad de género). Helados Alacant ha apostado por
profesionalizarse sin perder su esencia cooperativa, creando empleos estables y entornos
mas seguros (ODS 8: Trabajo decente). Incluso ISABIAL, que no busca beneficios
econdmicos, trabaja por una ciencia mas equitativa y abierta a la colaboracion (ODS 10:
Reduccion de desigualdades). En todos estos casos, integrar valores humanos no es un

extra: es parte del éxito y del futuro que quieren construir.

5. CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

Después de haber recorrido el camino de este Trabajo de Fin de Grado, reflexionar
sobre todo lo aprendido y analizado permite comprender que hablar de igualdad,
diversidad y deporte en el entorno empresarial no es solo una cuestion de politicas o
numeros. Es, sobre todo, una cuestién de personas, de situaciones que se desarrollan
dentro de las organizaciones y que encuentran en ellas no solo un medio de vida, sino
también un espacio donde crecer, sentirse valoradas y aportar desde su autenticidad. Las
empresas no son entes abstractos: estan formadas por equipos humanos que sienten, que
enfrentan retos personales y profesionales, y que necesitan sentirse parte de un proyecto

con sentido.
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A partir de los casos estudiados —Sprinter, Suavinex y Helados Alacant— se evidencia
que cuando las empresas se comprometen de verdad con estos valores, los resultados
son palpables. No se trata Unicamente de mejoras en la productividad o en los
indicadores financieros, aunque estos también se dan, sino de algo més profundo: una
transformacion cultural que hace que los equipos funcionen mejor, que las personas se
sientan mas cuidadas y que el trabajo tenga un proposito mas allda del beneficio
econdmico. Las organizaciones que promueven activamente la inclusion y el bienestar
se vuelven mas resilientes ante los cambios y logran consolidar equipos comprometidos

que se sienten parte activa del éxito colectivo.

La igualdad, por ejemplo, no debe verse como una obligacion legal, sino como una
conviccion. Es una invitacion a revisar nuestras estructuras, nuestros habitos, incluso
nuestras creencias mas arraigadas. Implementar planes de igualdad no es simplemente
cumplir con una normativa, es reconocer que durante mucho tiempo ciertos grupos
—especialmente las mujeres— han sido excluidos de las oportunidades reales de
liderazgo, reconocimiento y desarrollo profesional. En empresas como Helados Alacant,
el hecho de contar con mujeres en puestos directivos habla de una evolucion real. Pero
también nos recuerda que atn hay camino por recorrer, porque, como muestra CEINSA
(2024), solo el 31,9% de los puestos de liderazgo estan ocupados por mujeres. Esta cifra
no es solo un dato: son millones de trayectorias interrumpidas, de capacidades

desaprovechadas, de historias que no llegaron a escribirse por completo.

El deporte, por su parte, nos ensefa algo valiosisimo en el contexto laboral: la
importancia de cuidar el cuerpo y la mente, de establecer rutinas saludables, de
compartir espacios que vayan mas alla del trabajo. En Sprinter, el deporte es parte del
ADN de la empresa, y eso se nota en la energia con la que los equipos trabajan, en su
motivacion diaria y en el clima laboral que respiran. El bienestar no es un lujo; es una
condicion para trabajar bien. Como indica Wellhub (2025), promover habitos saludables
reduce el absentismo, mejora la salud emocional y fortalece los lazos entre compafieros.
Al final, todos ganan. Ademas, este tipo de iniciativas genera una cultura organizacional
mas empatica y participativa, en la que las personas no solo colaboran por obligacion,

sino por un genuino sentido de pertenencia.

La diversidad aporta riqueza a todos los niveles. Tener personas distintas —en género,

edad, cultura, capacidades— no es un riesgo, es una ventaja. Suavinex ha sabido
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entender esto al integrar la diversidad como un pilar fundamental en su cultura
organizativa. Las decisiones se enriquecen con puntos de vista variados, se evitan los
sesgos, se innova mas. Pero para que la diversidad funcione no basta con que exista; hay
que incluir de verdad. Escuchar, adaptar, formar, crear espacios seguros. Solo asi la
diversidad se convierte en motor de crecimiento y no en simple decorado. Ademas, una
empresa que valora la diversidad también refleja mejor la sociedad a la que sirve,
conectando de forma mas auténtica con sus clientes y stakeholders. Asi, con todo lo
descrito hasta el momento, se puede concluir que los objetivos que se marcaron en este

trabajo se han alcanzado.

Desde una mirada mas personal, hacer este trabajo ha sido también una oportunidad
para repensar como entendemos las empresas. Porque al final, detrds de cada estructura
organizativa, hay personas. Y esas personas tienen derecho a trabajar en un entorno
donde se respete su dignidad, donde se les valore por lo que son, no por lo que se espera
que sean. La igualdad, la diversidad y el bienestar no son temas “blandos”; son el
corazén de cualquier empresa que quiera mirar al futuro con humanidad. Pensar en la
empresa del mafnana es pensar en un entorno que no solo se adapta al cambio, sino que

lo impulsa con empatia, justicia y responsabilidad.

La conexion con los Objetivos de Desarrollo Sostenible refuerza esta idea. No podemos
construir un mundo mas justo sin empresas que asuman su papel social. E1 ODS 5 nos
recuerda la urgencia de cerrar brechas de género. E1 ODS 3 pone en el centro la salud y
el bienestar como derechos fundamentales. Y los ODS 8, 9 y 12 nos invitan a pensar el
crecimiento desde una logica sostenible, donde la innovacion, el empleo digno y el
consumo responsable vayan de la mano. Las empresas que integran estos objetivos no
solo contribuyen al bien comun, sino que ademas aseguran su sostenibilidad a largo

plazo, generando confianza y legitimidad en sus entornos.

También hay desafios. Las resistencias al cambio son reales. Hay quienes aun ven estos
temas como una amenaza a su modo de hacer las cosas. Pero los cambios culturales
nunca han sido faciles. Requieren tiempo, empatia, formacion, liderazgo valiente. Y,
sobre todo, requieren conviccidon. No basta con decir que se apuesta por la igualdad; hay
que demostrarlo en los sueldos, en las promociones, en la conciliaciéon. No basta con
hablar de diversidad; hay que asegurarse de que nadie quede fuera. No basta con tener

una sala de descanso con pesas; hay que crear una cultura que cuide de verdad. En este
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sentido, el compromiso debe ser transversal, afectando desde las politicas de
contratacion hasta las evaluaciones de desempeiio, pasando por la gestion de conflictos

y el liderazgo cotidiano.

Hay muchas empresas, especialmente en Alicante, que aun no han dado el paso, como
se ha podido evidenciar. Que tal vez no saben por donde empezar o que creen que no
pueden hacerlo por falta de recursos. Pero hay algo que este trabajo ha dejado claro:
no hace falta ser una gran multinacional para ser una empresa comprometida.
Hace falta voluntad, creatividad y una vision clara de hacia donde se quiere ir. Los
incentivos publicos, las redes de colaboracién y la visibilidad de buenas practicas
pueden acelerar ese camino. Ademas, el aprendizaje entre pares —ver lo que otras
empresas han hecho y adaptarlo a la propia realidad— puede ser una herramienta

poderosa para avanzar con seguridad y coherencia.

En definitiva, este trabajo no solo ha sido una investigacion académica para
cumplir un requisito. Ha sido una forma de mirar el mundo laboral con otros ojos.
De imaginar empresas donde trabajar no sea solo producir, sino también
desarrollarse, cuidar, convivir. Donde las personas sean tratadas con respeto,
donde la diferencia sea celebrada y donde el bienestar sea una prioridad
compartida. Esta vision no es utdpica: es realista y, sobre todo, necesaria. El
mundo necesita organizaciones que sean capaces de liderar con valores, de crecer
sin dejar a nadie atras y de construir, dia a dia, un entorno laboral donde cada

persona pueda ser, simplemente, quien es.

Ojalad cada vez mas empresas se sumen a esta vision. Porque no se trata solo de hacer lo
correcto; se trata de construir entornos laborales mas humanos, y, por tanto, mas fuertes.
Las empresas del futuro no seran las que mas venden, sino las que mejor sepan cuidar a
quienes las hacen posibles. Esa es, quizas, la leccion mas importante que deja este
recorrido: que la verdadera competitividad nace del respeto, la empatia y el compromiso

con las personas.
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