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“Hoy me gustaria pedir que empecemos a sonar

con un plan para un mundo distinto. Un mundo mas justo.

Un mundo de hombres y mujeres mas felices y mas honestos consigo mismos.
Y esta es la forma de empezar: teneos que criar a nuestras hijas de otra forma.

Y también a nuestros hijos.”

Todos deberiamos ser feministas, Chimamanda Ngozi Adichie



RESUMEN

El presente trabajo realiza un anélisis de dos empresas, Nestlé y EI Corte Inglés, con la
intencion de realizar un enfoque sobre la discriminacidn de género que se puede encontrar
en grandes empresas como estas y las medidas de actuacion que estiman para hacer frente

a estas situaciones.

El analisis se ha realizado a partir de las memorias no financieras que encontramos en la

pagina oficial de la empresa y los planes de igualdad del boletin oficial del estado.

A lo largo del trabajo hemos podido observar un sinfin de indicios que nos pueden
plantear posibles casos de discriminacion pero, a su vez, una multitud de medidas y

politicas de igualdad para hacer frente a estas situaciones.

Palabras clave: Discriminacién, Desigualdad de género, Brecha salarial, Techo de cristal,

Sexismo, Memoria no financiera, Plan de igualdad.
ABSTRACT

The present paper makes an analysis of two companies, Nestlé and EI Corte Inglés, with
the intention of making a focus on the gender discrimination that can be found in large
companies like these and the measures of action that they consider to face these situations.

The analysis has been carried out from the non-financial reports that we find on the

official website of the company and the equality plans of the official state bulletin.

Throughout the work we have been able to observe an endless amount of indications that
set out possible cases of discrimination but, at the same time, a multitude of equality
measures and policies to deal with these situations.

Key words: Discrimination, Gender inequality, Salary gap, Glass ceiling, Sexism, Non-

financial memory, Equality plan.
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1. INTRODUCCION

Desde los origenes los hombres han tendido un papel protagonista en el &mbito laboral,
dejando en segundo lugar a las mujeres, siendo ellas amas de casa y ellos los que trabajan
fuera, ocupando trabajos productivos afios atras y aun en la actualidad, aunque con menor

impacto.

Las mujeres, una vez introducidas en el mundo laboral, protagonizan tareas parecidas a
los trabajos domésticos: limpieza, educacion, etc. Esta situacion claramente es una
situacion de desigualdad, porque dejan atras las tareas empefiadas en casa para realizarlas
dentro de las relaciones laborales, pero con el cabo de los afios se han ido introduciendo

a diferentes sectores mas alla de los domésticos.

Con los afios se han ido aplicando medidas para que esta discriminacion se haya podido
ir disolviendo mediante revoluciones, planes de igualdad, convenios e intervenciones por
parte del estado, permitiendo una implicacion y participacién mas elevada en el mundo

laboral.

La principal finalidad de la igualdad de género, tal y como su nombre indica, no es poner
en una situacién de superioridad a las mujeres o inferioridad al sexo masculino, sino
conseguir la igualdad en condiciones, las mismas ventajas salariales, las mismas
oportunidades para progresar y poder acceder a los mismos puestos (altos cargos) o

facilitar la conciliacion familiar.

Otro aspecto de vital importancia, ademas de crear y mejorar otra de las funciones, es

eliminar situaciones de discriminacion, acoso laboral, mobbing y acoso sexual.

Una de las herramientas en la actualidad méas importantes que pueden utilizar las empresas
para lograr una igualdad efectiva es aplicar los planes en la empresa pero, una vez
aplicados, serd de uso obligatorio cumplir con su efectividad, eliminando asi cualquier

tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

La legislacion nos garantiza la eliminacion de situaciones de discriminacion mediante una
variedad de leyes tanto nacionales, comunitaria, europea e internacional que veremos mas

adelante en el marco normativo.



2. MARCO NORMATIVO E INSTITUCIONAL EN MATERIA DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

En este epigrafe explicaremos las diferentes regulaciones en materia de igualdad de trato

y de oportunidades entre hombres y mujeres en funcion de los distintos organismos,

haciendo referencia a las normativas que he considerado mas pertinentes para este trabajo.

2.1 Marco normativo nacional

Las principales normas en el marco nacional son la Constitucion Esparfiola y el Estatuto

de los trabajadores.

2.1.1 Constitucién Espafiola de 1978
La Constitucion Espafiola de 1978 es la norma suprema del ordenamiento juridico

esparfiol, que garantiza y recoge diferentes derechos. Consagra en sus articulos 9.2, 14 y

35 el principio de igualdad.

En relacién con el primero, corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean
reales y efectivas, asi como facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida

politica, econémica, culturas y social.

El articulo 14 consagra el principio de igualdad en el ordenamiento juridico espafiol al
establecer que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier

otra condicién o circunstancia personal o social.

Finalmente, el articulo 35 regula el deber de todos los espafioles a trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a
una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que
en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.

2.1.2 Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores
Los articulos més relevantes del Estatuto de los Trabajadores en relacion con la

discriminacion quedan redactados de la siguiente manera:

- Articulo 4.2. ¢, e) En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, 0 una vez

empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados
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por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas
politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de

lengua, dentro del Estado espafiol.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso

sexual y al acoso por razén de sexo.

- Atrticulo 17.1: Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las
clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacion directa o indirecta desfavorables por razon de edad o discapacidad
0 a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, condicidn social, religion o convicciones,
ideas politicas, orientacion o condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con

la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

- Articulo 54.2. Se consideran incumplimientos contractuales:
g) El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al
empresario 0 a las personas que trabajan en la empresa.

2.1.3 Normativa antidiscriminatoria

Estas son las normativas méas importantes y destacadas que han regulado desde hace
tiempo las desigualdades en diferentes &mbitos de las relaciones laborales. No obstante,
es importante tener en cuenta que, en los ultimos afios, se estan produciendo avances en

la normativa antidiscriminatoria. Cabe mencionar:

- Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género. Generalmente se dirige a proteger a las mujeres de la violencia machista
en el ambito domeéstico, pero también regula todos aquellos aspectos que inciden

en la problematica de esta violencia (aspectos sociales, educativos, laborales...).



- Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta
normativa especifica antidiscriminatoria proyecta la aplicacién de la igualdad
entre hombres y mujeres no solo en el ambito laboral, si bien éste ocupa una parte

importante de la misma.

2.2 Normativa europea

2.2.1 Convenio Europeo para la proteccion de los Derechos Humanos y
Libertades Fundamentales (CEDH)
Este convenio tiene por objeto proteger los derechos humanos y libertades fundamentales

de las personas sometidas a la jurisdiccion de los Estados Miembros, inspirdndose en la
DUDH. ElI TEDH es el destinado a enjuiciar, bajo determinadas circunstancias, las
posibles violaciones de los derechos reconocidos en la Convencién Europea de Derechos

Humanos.

Los perceptos que hacen referencia a la igualdad son el articulo 14 y protocolo nimero
12 de dicho convenio. El articulo 12 trata sobre la prohibicion de discriminacion,
especialmente «por razones de sexo, raza, color, lengua, religion, opiniones politicas u
otras, origen nacional o social, pertenencia a una minoria nacional, fortuna, nacimiento o
cualquier otra situacion», para poder disfrutar de los derechos y libertades reconocidas en
el convenio. Ademas, cabe destacar, el protocolo numero 12, sobre la prohibicion general
de la discriminacion (articulos adicionales al Convenio), su aplicacion territorial y las

relaciones con el convenio.

2.2.2 Carta de los derechos fundamentales de la UE (CDFUE)
La Carta de los Derechos Fundamentales de la UE, es un documento que contiene
provisiones de derechos humanos y fue proclamado por el Parlamento Europeo, el
Consejo de la Unién Europea y la Comision Europea el 7 de diciembre de 2000 en Niza.

En el Capitulo Ill, nombrado «lgualdad», se encuentran recogidos los objetivos de
igualdad y no discriminacion en los articulos 20 y el 23. Se destaca el articulo 23, con
titulo «Igualdad entre hombre y mujeres», que expone lo siguiente: «La igualdad entre
hombres y mujeres ser garantizada en todos los Ambitos, inclusive en materia de empleo,
trabajo y retribucion. El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcién

de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos representado.»

2.2.3 Carta Social Europea (CSE)



La Carta Social Europea entr6 en vigor el 1 de julio de 1999. Dicha carta presenta los
derechos relacionados con el empleo, la vivienda, la salud, la educacién, la no

discriminacion, el movimiento de personas, la proteccion social y el bienestar.

El articulo 4.3 trata sobre el derecho a una remuneracion igual por un trabajo de igual
valor, entre trabajadores de ambos sexos. En el articulo 10.2, se establecen los derechos
de formacion profesional, y como éstos deben «asegurar o favorecer un sistema de
aprendizaje y otros sistemas de formacion de los jévenes de ambos sexos en sus diversos

empleos».

El siguiente articulo referente a la igualdad de genero es el articulo 20, que trata sobre los
derechos a la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y de profesion,
sin discriminacion por razon del sexo. Finalmente, el articulo 27 establece la igualdad de
oportunidades y de trato de los derechos de los trabajadores con responsabilidad

familiares.

2.3 Textos Internacionales

Los textos internacionales son todas aquellas normas y leyes que se encuentran regulados
por el derecho internacional, que regula el comportamiento de los estados y otros

sujetos internacionales, para relaciones, competencias y cooperacion entre naciones.

2.3.1 Declaracion Universal de los Derechos Humanos (DUDH)
La Declaracion Universal de los Derechos Humanos fue adoptada por la Asamblea
General en 1949. Este documento contiene 30 derechos y fue el primero que acordaron
los paises para garantizar la libertad, igualdad y dignidad de todas las personas. La

supervision de estos derechos humanos le corresponde al Consejo de Derechos Humanos.

Nos encontramos distintos articulos a lo largo de la declaracion haciendo referencia a la

igualdad, mencionados en los articulos 1, 2y 7.

El articulo 1 hace referencia a la fraternidad entre los seres humanos libres e iguales; el
articulo 2 incluye a toda persona, con independencia de raza, color, sexo, idioma,
territorio, etcétera, a que se le reconozcan todos los derechos y libertades de dicha
declaracion. El articulo 7 proclama la igualdad de proteccion contra toda discriminacion
que infrinja esta Declaracion y contra toda provocacion por discriminacion, ya que todos

somos iguales ante la ley, sin distincion.



2.3.2 Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (PIDCP)
El pacto desarrolla los derechos civiles y politicos y las libertades recogidas en la

Declaracién Universal de los Derechos Humanos.

El concepto igualdad como derecho general aparece en el articulo 2.1, 4.1, 24.1, 25 y 26
del PIDCP. El precepto 2.1 reconoce a todos los individuos, sin distincion alguna, a todos
los derechos que se establecen en dicho pacto. El 4.1 da derecho a los Estados Parte que
se encuentren en situaciones excepcionales a suspender las obligaciones contraidas en
este Pacto, siempre que no sean incompatibles con las demas obligaciones y no se cometa
discriminacion alguna. EI 24.1 concede la proteccién a los menores de edad, sin ningun
tipo de discriminacion. El percepto 25 hace referencia a la adjudicaciéon de derechos y
oportunidades, y el articulo 26 garantiza la igualdad de proteccion de la ley, sin
discriminacion.

Cabe hacer referencia a los articulos 3 y 23.4, mas enfocados en la igualdad de género.
El articulo 3 garantiza que los Estados Parte que formen parte de este Pacto se
comprometan a garantizar a hombres y mujeres la igualdad de todos los derechos civiles
y politicos de este Pacto. Y, por ultimo, el articulo 23.4 asegura el derecho a la igualdad

y responsabilidad de ambos esposos en el matrimonio y en el fin de este.

2.3.3 Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
Es un tratado multilateral general que reconoce Derechos econdmicos, sociales y

culturales y establece mecanismos para su proteccién y garantia.
El derecho general a la igualdad viene reconocido en los articulos 2.2, 7.a.i, 7.c) y 10.3.

El articulo enfocado a la igualdad de género en este pacto es el 3, que establece que todos
los Estados Parte se deben comprometer, con el presente pacto, a asegurar a los hombres
y mujeres «igual titulo a gozar de todos los derechos econdmicos, sociales y culturales

enunciados en el presente Pacto».



3. MARCO TEORICO

3.1 Memoria anual

Una memoria anual es uninforme con las actividades llevadas a cabo por una
organizacion durante un afio completo. A menudo se usan para dar informacion a los
accionistas, colaboradores, clientes, miembros u otras personas relacionadas con la

entidad, y recoge tanto la informacion de actividades como la informacién financiera.
3.1.1 Memoria financiera

La memoria financiera es uno de los estados financieros utilizado en contabilidad, sirve
para ampliar la informacion contenida en los demas estados. Asi pues, la memoria debera
presentarse y elaborarse juntamente con los demas estados financieros, también llamados

cuentas anuales.

La funcidn de este estado contable es la de completar, ampliar, comentar y realizar

aclaraciones sobre el resto de los documentos que se integran en las cuentas anuales.

Contiene:

Actividad de la empresa, bases de presentacion de las cuentas anuales, aplicacion de
resultados, normas de registro y valoracién, inmovilizado material, inversiones
inmobiliarias, arrendamientos y otras operaciones de naturaleza similar, instrumentos
financieros, existencias, moneda extranjera, situacion fiscal, ingresos y gastos,
provisiones y contingencias, informacion sobre medio ambiente, retribuciones a largo
plazo al personal, transacciones con pagos basados en instrumentos de patrimonio,
subvenciones, donaciones y legados, combinaciones de negocios, negocios conjuntos,
activos no corrientes mantenidos para la venta y operaciones interrumpidas, hechos
posteriores al cierre, operaciones con partes vinculadas, otra informacion y, finalmente,

informacién segmentada.

Su contenido es muy flexible, de caracter preferentemente financiero, aunque puede
incorporar datos de otro tipo, siempre que estén relacionados de alguna forma con los
componentes propiamente contables de los estados financieros, cuya informacion

completan, amplian y comentan.


https://es.wikipedia.org/wiki/Informe
https://economipedia.com/definiciones/estados-financieros.html

Nuestra legislacion no dicta una lista exhaustiva de su contenido, se limita a enumerar
unos datos minimos sobre los que cualquier empresa ha de informar (Art. 200 del
TRLSA), salvo que éstos sean irrelevantes, para facilitar la comprension de las otras
cuentas anuales y el vislumbre de la imagen fiel. De todos modos, se deben indicar todos
aquellos datos necesarios para lograr estos objetivos, estén o no comprendidos en los

modelos establecidos.
3.1.2 Memoria no financiera

La memoria no financiera se trata de un informe de plena validez juridica en el que las
empresas muestran todo lo que esta vinculado a su modelo de negocio. Tal y como dice
José Magro «Ademas de describir su entorno empresarial, su infraestructura, los
mercados en los que opera y sus objetivos a largo plazo, las compafiias deben revelar
cémo es su relacién con el medio ambiente y como operan en cuestiones relacionadas con
su personal, en el respeto a los derechos humanos y en su lucha contra el fraude y la

corrupcion» (José Magro, gerente de sostenibilidad y RSC de Aenor)

Los elementos clave que debe contener el texto se pueden agrupar en cuatro puntos. Los
riesgos asociados a cada una de las areas que define la ley: medio ambiente, personal,

derechos humanos, corrupcién y sociedad.

Segun lo dispuesto en la ley, estan obligadas a presentar el estado de informacién no
financiera todas las compafiias denominadas de interés publico -como bancos,
aseguradoras y mutuas- y las que superen una facturacion de 20 millones de euros y
cuenten con mas de 500 trabajadores. No obstante, en apenas tres afios, este Ultimo criterio
se endurecerd, teniendo que presentar esta documentacion las compafiias que empleen a
méas de 250 trabajadores. También se debe incluir la actividad de las filiales de las

compafiias afectadas por la ley, aunque operen fuera de Espafia.

Se debe de presentar durante los primeros seis meses del afio; para ser exactos, hasta
finales de junio. EI documento sera firmado por el consejo de administracion de la

compafiia y estar a punto en la junta de accionistas.

3.2 Plan de igualdad

El Plan de Igualdad tiene como finalidad eliminar cualquier tipo de desigualdad o
discriminacion que pueda darse en una organizacion por razon de sexo e integrar la

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un beneficio basico de
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la organizacion y como eje de los procedimientos de gestion. El Plan de Igualdad debe

propiciar la eliminacion de los desequilibrios y desigualdad de mujeres y hombres.

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en su articulo 46.1, lo define como «un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la
(Corporacién/Empresa) la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacion de los objetivos fijados».

La elaboracion y posterior puesta en marcha de un Plan de Igualdad no solo se debe
realizar para cumplir con la normativa ya sefialada, sino que su implantacion trae consigo

numerosas ventajas, entre las que destacamos:

o Retencion del talento. Optimizacion de los recursos humanos, aprovechando la
importante formacién que estan adquiriendo las mujeres y los buenos resultados
que ofrecen.

o Mejora del clima laboral. Aumento de la reputacion interna de compafiia /
organismo publico entre la plantilla.

o Preparacion para el futuro. Los equipos de trabajo se hacen mas adaptables a
nuevas formas de trabajo.

« Reputacion y mejora de la imagen de la empresa o Corporacion. Se proyecta una

imagen mas actual, comprometida y socialmente valorada.

Los ambitos en los que se pueden aplicar los planes de igualdad son los siguientes,
empresas, entidades locales y/o ayuntamientos, &mbito educativo.

Las empresas deben adoptar medidas para evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres y elaborar un Plan de Igualdad, en caso de que la empresa cuente
con mas de 50 trabajadores o haya sido sancionada por la autoridad administrativa en
sustitucion de otro tipo de sancion con la elaboracién de un Plan (articulo 45 Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).



3.3 Género

Segun define la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) El género se refiere a los
conceptos sociales de las funciones, comportamientos, actividades y atributos que cada
sociedad considera apropiados para los hombres y las mujeres. Las diferentes funciones
y comportamientos pueden generar desigualdades de genero, es decir, diferencias entre

los hombres y las mujeres que favorecen sistematicamente a uno de los dos grupos.

El género, por tanto, otorga una sucesion de pautas distinguidas para cada sexo impuestas
por la sociedad desde pequerios, y estas pautas suponen un régimen riguroso en el que se
siguen una serie de normas sobre conductas, aspiraciones y hasta de acciones de los

sujetos.
3.4 La discriminacioén

La discriminacion es una forma de violencia pasiva; convirtiéndose a veces en una
agresion fisica. Quienes discriminan designan un trato diferencial o inferior en cuanto a
los derechos y las consideraciones sociales de las personas, organizaciones y estados.
Hacen esta diferencia ya sea por el color de la piel, etnia, sexo, edad, cultura, religiéon o

ideologia.

«Tan vieja como la guerra —0 quiza mas, pues en muchos casos alimenta su génesis—, la

discriminacion ha roido por siglos los corazones y las vidas de los seres humanos»

Los afectados en la mayoria de los casos son los individuos pertenecientes a las
denominadas minorias. Estas minorias son pequefios grupos dentro de una sociedad. Hay

Veces que estos grupos no son pequefios pero aun asi son rechazados.

De todos los tipos de discriminacion que existen nos centraremos en la discriminacion de
género, ya que su importancia radica en otorgar derechos humanos fundamentales a

millones de nifias y mujeres.

La desigualdad de género es un fendmeno social y cultural en el que se presenta
discriminacion entre las personas a razon de su género, principalmente entre el hombre y

la mujer, pero también se ve afectada a la comunidad LGBT.

La practica de este tipo de discriminacion conlleva muchas consecuencias, como podrian

ser las siguientes:
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La falta de acceso a la educacion y oportunidades de trabajo es una de las principales
consecuencias de la desigualdad de género en el mundo. Segun la ONU, un tercio de los
paises en desarrollo no ha logrado la igualdad de géneros en la ensefianza primaria. Las
nifias de Africa Subsahariana, Oceania y Asia Occidental tienen grandes dificultades para

matricularse en la escuela primaria y en la escuela secundaria.

Pero la consecuencia mas grave es la violencia fisica y sexual. Actualmente, el 35% de
las mujeres en todo el mundo ha sufrido estos abusos a manos de sus parejas 0 a manos

de otras personas.
Y la peor de las consecuencia que nos podemos encontrar es el femicidio.

«El empoderamiento de las mujeres y las nifias es fundamental para impulsar el
crecimiento economico y promover el desarrollo social», explica la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU).

Finalmente, para concluir con la discriminacion, me centraré en la discriminacion de

género en el &mbito laboral, ya que se lleva probablemente el impacto mas fuerte.

Desde sus origenes, las mujeres han llevado las tareas reproductivas (limpieza del hogar,
la alimentacion de casa, etc.), mientras que los hombres se han destacado por la tareas

productivas, trabajando fuera de casa.

Reskin & Padavic (1994: 6 y ss.) mencionan tres factores como muestra de las diferencias
de género en el trabajo: la asignacion de tareas basada en el sexo de los trabajadores
(division sexual del trabajo), el mayor valor otorgado al trabajo realizado por los hombres
en relacién al que realizan las mujeres (devaluacion de la mujer y de su trabajo que
desencadena un diferencial de salarios) y la construccion del género en el trabajo por parte

de empresarios y trabajadores.
3.5 La mujer a lo largo de la historia

Por muchos afios, las mujeres estuvieron relegadas a ciertas areas u oficios; minimizando
asi sus oportunidades de participar activamente en la construccion de la sociedad.
Tradicionalmente, se reducia el rol de la mujer al papel de madre y esposa. No es hasta el
siglo XIX aproximadamente que la mujer empieza a incursionar en esferas publicas tales
como el trabajo. Se empieza, poco a poco, a dejar el ideal femenino impuesto por la
religién (Galvan, 2014; CEME, 2005).
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Las ideologias fuertemente marcadas e inducidas por la familia, el colegio o la iglesia
entre otras instituciones han contribuido tanto a la explotacion como a la subordinacion

de la mujer en el trabajo.

La introduccion de la mujer en el campo laboral en la esfera pablica provocd un cambio
cultural que repercutio en la cognicion social en términos de expectativas en funcién de
género, pero este cambio no se realiza de forma radical, ya que se siguen manteniendo las
estructuras sociales a la jerarquizacion donde se le da mas valor a un individuo sobre otro,

en este caso, al hombre sobre la mujer.

Engels (1983), nos dice que «el hombre es en la familia el burgués; la mujer representa
en ella al proletariado». De manera andloga, nos estd mostrando el rol que
tradicionalmente ha tenido el hombre y la mujer por muchas generaciones: el primero

manda y la segunda se somete.

¢De donde proviene todo lo anterior comentado? La denigracion de las mujeres la
establecié las instituciones, instituciones que consideraban al hombre con mayor
capacidad intelectual y fisica para llevar el liderato en las esferas sociales. En la Edad
Media, fue la Iglesia quien estableci6 dos canones por los cuales las mujeres debian
regirse: Eva y Maria. La mujer debia ser Eva viéndolo desde el punto de vista que habia
sido sacada de la costilla de Adan y que, por lo tanto, venia después de €l y debia estar
sujeta al hombre.

La situacién para la mujer por muchos afios no cambia aunque durante el renacimiento
una gran cantidad de mujeres empieza a luchar por lo que ellas consideran «libertad de
conciencia».

Buscaban entonces que se les permitiera «pensar como mujeres», reclamaban el derecho
a la libre escritura y lectura. Toda mujer que defendiera los ideales anteriores era una
amenaza que iba en contra del rol que debia asumir y como resultado recibian castigos

fisicos o eran recluidas en conventos (Hernandez, 1992).

Un 8 de marzo del afio 1908 marcaria un antes y un después en la historia de la mujer en

el trabajo. Un grupo de mas de 130 mujeres obreras murieron incineradas en lo que parece
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fue un incendio provocado por el duefio de la fabrica textil en la que ellas trabajaban en
la ciudad de Nueva York. Estas mujeres se encerraron como una forma de protestar para
reclamar igualdad de condiciones laborales. (Staff, 1998).

En el marco de la Primera Guerra Mundial, las mujeres se ven obligadas a asumir trabajos
que hasta el momento solo los realizaban los hombres. A pesar de visibilizarse mas en
otros sectores, seguia existiendo discriminacién por parte de los hombres, ademés de no
recibir un salario igualitario, la llamada brecha salarial. Fue entonces cuando empezaron

a movilizarse para que el gobierno estableciera medidas respecto a ello.

En el 1950 incrementa la participacion de las mujeres en el trabajo, viéndose restringidas
de acceder a altos cargos, lo que se denomina como techo de cristal.

En los afios 90, se ve una participacién mayor de las mujeres en la universidad y empiezan

a ocupar cargos directivos al interior de las compafiias.

Actualmente, y de acuerdo al Informe de Desarrollo Humano de las Naciones Unidas,
hasta el afio 2015 a nivel mundial aproximadamente el 52% de las mujeres se encuentran
ejerciendo algun oficio remunerado, a pesar de los grandes logros obtenidos en el proceso
aun siguen existiendo falencias. De acuerdo a lo planteado por Glick (1991); Fitzgerald
& Betz (1983), como es citado por Etchezahar y Ungaretti (2014), en muchos paises las
mujeres siguen siendo objeto de discriminacion en los diferentes circulos de la vida social,

politica y econdmica tales como el ambiente laboral y profesional.
3.6 El origen de la opresion segun diferentes teorias

Un punto importante de la discriminacion de género es el origen de opresion de las
mujeres. Existen distintas corrientes para hacer referencia de esto. ElI feminismo
caracteriza la teoria en tres grandes perspectivas: la teoria feminista liberal, la tedrica

feminista marxista y la teoria feminista radical.

- Segun el enfoque feminista liberal, la principal causa de la opresion de la mujer
es la injusta discriminacién normativa a la que esta sujeta, que la priva de derecho,
un derecho que tiene que ser idéntico al del hombre. Las liberales usan casi
exclusivamente conceptos de libertad e igualdad. Sus propuestas politicas para
cambiar la situacion de subordinacién de la mujer consisten en alcanzar la

reestructuracion de la sociedad, cuando hombres y mujeres compartan, tanto en la
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esfera publica como en la privada, las responsabilidades hasta ahora divididas
conforme al sexo.

- Segun el enfoque feminista radical, la causa de la opresion es el patriarcado, «un
conflicto sexual transhistorico que los hombres resolvieron hasta el momento a su
favor, controlando los cuerpos, la sexualidad y los procesos reproductivos de las
mujeres». Las feministas radicales consideran que para que la opresion
desaparezca es preciso una reconstruccion radical de la sexualidad, afirman que
la naturaleza es la Unica causa del dominio de los hombres. La solucién consiste
en eliminar las diferencias naturales entre los sexos, introduciendo la

reproduccion artificial.

Segun la teoria de Marx, la mujer no nacié oprimida, su opresién coincide, en la historia,
con el surgimiento de la opresion y explotacion del conjunto de los hombres y mujeres
que trabajan. Por lo tanto, la opresion tiene una raiz econémica y la solucion es la
abolicion de la propiedad privada, Unica forma de proporcionar las bases materiales para
transferir a la sociedad en su conjunto las responsabilidades domésticas y familiares que

recaen sobre los hombros de la mujer.

3.7 La mujer en el mundo laboral actualmente

Finalmente, para concluir el marco tedrico analizaremos en la situacion actual que nos
encontramos las mujeres en el &mbito laboral. Segin se comenta en un articulo de La

Vanguardia:

Aunque las mujeres somos el 51 por ciento de la poblacién, todavia somos victimas de la
precariedad laboral, de una brecha salarial injusta, responsables de unos cuidados que repercuten
en nuestras carreras profesionales y que no tienen ningun valor social ni econémico. Y aqui
subyace gran parte del problema. Es una de las causas de la desigualdad laboral. Cuando esta
situacion cambie, habrd mas corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

En los ultimos cinco afios, el feminismo intergeneracional ha conseguido visibilizar determinadas
cuestiones, como la violencia machista o el acoso en la calle que sufrimos las mujeres. Pero
centrdndonos en el mercado laboral, en los hogares el trabajo doméstico se reparte de
manera equitativa hasta que llegan los hijos. Entonces este reparto se desequilibra y la
participacion de las mujeres en el mercado laboral baja. Méas del 90 por ciento de los permisos o
excedencias para cuidar de los hijos los piden ellas. Esta es, en muchos casos, la Gnica solucion
para conciliar vida laboral y familiar.

“Igual trabajo, igual salario”. Lo decia la Organizacién Internacional del Trabajo a principios del
siglo XX. Y cien afios mas tarde, la brecha salarial existe. Una mujer tiene que trabajar 79 dias
mas por término medio para cobrar lo mismo que un hombre. Para disfrutar de una pensién similar,
ella tiene que trabajar once afios mas que él. ¢(El motivo? El sueldo anual de la mujer es 7.000
euros inferior al de un hombre de media a pesar de desarrollar el mismo trabajo. A menudo son
tareas enmascaradas por los empresarios para que parezcan menos cualificadas. Y aqui aparece la
brecha salarial. Una lacra que, sobre el papel, es ilegal.
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Se legisla para la igualdad, pero todavia arrastramos tradiciones ancestrales vinculadas al poder y
a la gestion de este poder, que ha sido tradicionalmente ejercido por los hombres.

Actualmente la presencia femenina en los consejos de administracion de las empresas no llega al
20 por ciento de media. El afio que viene tendria que ser del 30 por ciento, segln la Comision
Europea. Pero la directiva que lo prevé estd pendiente de aprobacion. Las Naciones Unidas
también han puesto en marcha el programa “Por un planeta 50-50 en el 2030: damos el paso hacia
la igualdad de género”. El objetivo de este proyecto es conseguir la igualdad de género para
garantizar los derechos humanos, la justicia y la integracion de la diversidad. Y es que, a pesar de
los avances que se han hecho en relacion con el acceso de la mujer al mundo laboral, todavia hay
retos importantes con el fin de alcanzar la plena igualdad de género, segun datos de la Comision
Europea.

Por lo tanto, podemos observar que, a pesar de las constantes mejoras que se van
realizando a lo largo de la historia, alin queda un largo camino por recorrer para conseguir
la igualdad absoluta y poder tener las mismas oportunidades, tanto en el &mbito laboral

como en las diferentes situaciones cotidianas en las que nos vemos afectadas a diario.
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4. DESCRIPCION DE LAS EMPRESAS
4.1 Nestlé

4.1.1 Informacién sobre la empresa
Nestlé, es la empresa lider mundial en nutricion, salud y bienestar. Con sede en Vevey

(Suiza), fue fundada en 1867 por Henri Nestlé y las ventas en 2018 ascendieron a 91.400
millones de francos suizos. A nivel organizativo, Nestlé esta estructurada en tres areas
geograficas: Emena (Europa, Oriente Medio y Norte de Africa) Américas y Asia-

Oceania-Africa; y realiza operaciones en practicamente todo el mundo.

4.1.2 Momentos clave Nestlé
1866 - Henri Nestlé

Henri Nestlé crea la primera harina lacteada.

1867 - Nace la empresa Nestlé

Nace la empresa con sede en Vevey (Suiza).

1873 — Nestlé en Espafia

Primer hito relevante de la historia de Nestlé en Espafa la importacién por primera vez
de la Harina Lacteada Nestlé.

1905 - Presencia fisica en Espafa

Nestlé inaugura su primera fabrica en el pais, ubicada en la localidad cantabra La Penilla
de Cayén. De aqui sale, en marzo, el primer bote de Harina Lacteada Nestlé made in
Spain.

1920 - Se funda la Sociedad Nestlé

Sociedad Andnima Espafiola de Productos Alimenticios (AEPA), con sede en Barcelona.
1928 — Chocolates

Nestlé fabrica chocolates con las marcas Peter, Cailler y Kholer.

1929 - Nacen los chocolates Nestlé.

1954 — Nescafe

Empieza la produccion del primer bote del café soluble mas clasico, Nescafe.

1963 — Productos culinarios, Nesquik

Fabricacion de productos culinarios; nacen las marcas Maggi y los Helados Camy.
Ademas, se lanza Nesquik.

1976 - Nestlé tiene nueva sede

Esta situada en Esplugues de Llobregat (Barcelona).

1992 — Aguas

Nestlé entra en el mercado espafiol de las aguas embotelladas.
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1995 — Nestlé Espafia, S.A.

Nestlé cambia su denominacion: a partir de ahora se llamara Nestlé Espafia, S.A.
Asimismo, incorpora Miko y Avidesa a la gama de helados, comprandole estas marcas al
grupo Conelsa.

2008 — Girona

Nestlé invierte en una nueva féabrica en Girona para la produccion de Dolce Gusto,
adquiere Novartis, que sitia a la empresa en lider del mercado de Nutricién Clinicay se
produce el lanzamiento de Naturnes, la nueva generacion de alimentos infantiles

2009 - Purina

Nestlé reintroduce la marca Purina en el mercado espafiol, con el objetivo de consolidarse

como la empresa de referencia en alimentacion y cuidados para mascotas.

4.2 El Corte Inglés
4.2.1 Informacion sobre la empresa

El Corte Inglés es un grupo de distribucion mundial con sede en Espafia, compuesto por
empresas de distintos formatos, siendo el principal el de grandes almacenes, seguido por

el de la venta en internet.

4.2.2 Momentos clave de El Corte Inglés
1935 - Ramon Areces Rodriguez
Compra una sastreria fundada en 1890 que lleva por nombre El Corte Inglés.
1940 - Se constituye la sociedad
Ramaon Areces constituye la sociedad El Corte Inglés junto a su tio César Rodriguez como
socio y primer presidente de la empresa.
1960 - Expansion
El Corte Inglés comienza su expansién en la década de los sesenta e inaugura su segundo
centro, Plaza Cataluiia en Barcelona. Al mismo tiempo abre centros en Sevilla y Bilbao.
1969 - Viajes El Corte Inglés
Se constituye la sociedad Viajes El Corte Inglés que ofrece una amplia gama de servicios,
asi como organizacion de eventos, congresos y convenciones.
1976 - Optica 2000
Se inaugura Optica 2000, un nuevo espacio dedicado a la comercializacion de productos
y servicios profesionales relacionados con la vision y la audicion.
1976 - Hipercor
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Se crea Hipercor, un nuevo concepto de hipermercado con secciones de textil, bazar,
ultramarinos, perecederos y hosteleria.

1982 - Correduria de Seguros

Se constituye la Correduria de Seguros del Grupo EI Corte Inglés, hoy lider de su sector.
1988 - Informatica El Corte Inglés

Se constituye la empresa Informética EI Corte Inglés, empresa especializada en las
tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

2000 - Supercor

Se lanza una nueva cadena de supermercados, Supercor, que ofrece calidad y un gran
surtido en productos de alimentacion, limpieza y perfumeria.

2001 - Expansidén internacional

Se inaugura en Lisboa, en Portugal, el primer gran almacén de El Corte Inglés en el
extranjero. Ademas, se adquieren los nueve centros de Marks & Spencer en Espafia y

cinco hipermercados a Carrefour.

Desde el 2001 hasta el 2019 continuaron inaugurando diferentes sectores comerciales
para todo tipo de publico, hombres, mujeres y nifios, nombrando a distintas personas en
el consejo, ademéas de fusiones de empresas, como seria el caso de El Corte Inglés e
Hipercor.

Como podemaos observar, han ido en constante crecimiento y expansion hasta dia de hoy.
El dltimo cambio realizado fue el 10 de julio, fecha en la que el Consejo de

Administracion nombré presidenta a Marta Alvarez.
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5. CONTENIDO DE LAS MEMORAS DE LAS DOS EMPRESAS EN EL
EJERCICIO ECONOMICO A 31/12/2017

El objetivo principal de este apartado es hacer referencia de las diferencias que nos
encontramos entre un afio y otro, es decir, las mejoras o, en su defecto, el empeoramiento

de la situacion de discriminacion de ambas empresas.

Se pretende encontrar una posible respuesta en cuanto a las siguientes preguntas: ¢se han
incrementado las medidas contra las posibles situaciones de discriminacion?, ¢han
disminuido las desigualdades dentro de la empresa (como bien podria ser la brecha

salarial, por ejemplo)?

Al analizar las dos memorias del afio 2017 de ambas empresas se han encontrado pocas
muestras de informacién relevante. Las memorias del 2018 exponen una variedad
importante de datos que, de forma individual, no harian llegar a una conclusién objetiva,

si bien en su conjunto ayudan a acercarse a la realidad.

Como consecuencia de la escasez de informacion y no poder responder las cuestiones
anteriores, se podria reformular una nueva pregunta: ¢por queé de un afio a otro, de repente,
amplian la memoria con mucha informacién sobre cuestiones de género? Se podria
considerar la siguiente respuesta: primeramente, cabe estimar que, en general, la
diferencia de ambas empresas y ambos afios ha sido la ampliacion de casi todas las

cuestiones, como los apartados de clientes, proveedores, etc.

A pesar de lo comentado en el parrafo anterior, se deberia comentar que estas empresas
han dado mas relevancia a las cuestiones de igualdad de género, y se podria decir que lo
tienen mas en cuenta que afios anteriores y, por lo tanto, esto ya seria un avance. De todas
formas, a continuacion se expondran algunos puntos informativos sobre cuestiones de
género en las memorias del 2017. Por ende, no nos ofrecen informacion para analizar y

realizar un contraste, pero si lo hacen para ampliar datos informativos.
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5.1 Memoria no financiera Nestlé 2017

TOTAL PLANTILLA NESTLE

B Hombres Mujeres

3.097
1.835
2.716
2.281

1.696
1.613

2016 2017 2018
Fuente: Elaboracion propia

Mediante la tabla expuesta no se podria averiguar ningun indicio discriminatorio, pero se
podria tomar como dato de interés el hecho que la plantilla de la empresa va disminuyendo

cada afio tanto en el género masculino como femenino.

Las lineas de actuacidén de Nestlé a favor de sus empleados el afio 2017 fueron las

siguientes:

Garantizar la seguridad laboral.

Apoyar la conciliacion de la vida laboral y familiar, y la formacion continua.
Favorecer la igualdad de género.

Ofrecer oportunidades de empleo y formacién para jovenes.

Mejorar la salud y el bienestar de los empleados.

Favorecer la igualdad de género

Lograr la igualdad de género efectiva es una de las prioridades de Nestlé, y por ello la
compafiia fomenta iniciativas que permitan una alta incorporacion de mujeres a su equipo

humano. Los principales instrumentos de Nestlé Espafia para lograr la igualdad son:

- Comision de lgualdad de Nestlé Espafia S.A. Punto de encuentro, debate y
seguimiento de cuestiones relacionadas con la igualdad de trato y oportunidades

entre hombres y mujeres.
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- Plan de Igualdad de Nestlé Espafia S.A. Integra los diversos compromisos de cada
centro en materia de comunicacién, promocion, seleccion, contratacion,
retribucién y formacion con el objetivo de lograr la plena igualdad de
oportunidades. Fruto de este plan, el porcentaje de mujeres en posicion de
liderazgo dentro de Nestlé Espafia se ha ido incrementando afio tras afio en la
ultima década, pasando del 24,1% en 2010 al 31% en 2017.

5.2 Memoria no financiera El Corte Inglés 2017

A diferencia de Nestlé, EI Corte Inglés expone un poco mas de informacidn, aunque sin

ser lo suficiente para poder hacer un andlisis para extraer, al menos, algun dato de interés.
Primeramente, exponen un cuadro sobre el tanto por ciento de mujeres por categoria

laboral (informacion que en la memoria del 2018 no encontramos).

% DE MUJERES POR CATEGORIA LABORAL
EJERCICIO 2017

72%

51%
55%

34%

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2017

Se puede observar que, en los puestos mas altos de la empresa, las mujeres son, con gran
diferencia, una minoria, con una representacion de tan solo un 6%. En segundo lugar, en
los mandos incrementan las cifras a un 34%, pero en ninguno de los dos casos las mujeres
protagonizan los puestos més altos, considerandolo un indicio de techo de cristal, bien
sea por la dificultad de poder formar parte mediando la seleccién o bien por la promocién
interna.

Siendo conscientes de esta discriminacion la memoria expone lo siguiente: «nuestro
objetivo es que, como minimo, el 50% de los nuevos puestos de responsabilidad que se
hayan creado sean ocupados por mujeres a finales de 2020.»
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Hay algunos datos de interés expuestos en la memoria del 2017 que también se ven

reflejados en el afio siguiente, como podria ser el siguiente texto:

La igualdad de oportunidades en todas sus formas es otro de los pilares a través del cual
conseguimos un equipo comprometido. En la actualidad contamos con 8 Planes de Igualdad,
acordados con todas las organizaciones sindicales, para los equipos de las distintas empresas del
Grupo. Cumpliendo con lo establecido en dichos Planes, se ha venido trabajando en las distintas
comisiones de seguimiento instituidas en los mismas, asi como en la implementacion de politicas
encaminadas a lograr la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, dando lugar a que nuestros
empleados sean valorados Unicamente por sus competencias, conocimiento y el desempefio
laboral.

Esto se traduce en un decidido esfuerzo por reducir los desequilibrios de género dentro de las
categorias profesionales que conforman nuestro equipo, mantener la igualdad en las retribuciones
de empleados con las mismas condiciones laborales y que todos tengan acceso a las mismas
oportunidades de promocion y desarrollo dentro del Grupo.

Ademas, en 2017 hemos afiadido nuevas lineas de trabajo, como la puesta en funcionamiento de
nuestro ‘Protocolo de Acoso Sexual y por Razéon de Sexo’ de El Corte Inglés, el cual fue
actualizado en 2016. Contamos ademas con una Comisidn especializada que trata este tipo de
asuntos desde su creacion en el afio 2005, actuando cuando recibe una denuncia de este tipo de
situaciones, protegiendo asi tanto a los trabajadores como a la empresa ante posibles procesos de
acoso en todas sus vertientes. Para el ejercicio de la potestad sancionadora en este ambito contamos
con un régimen establecido en el Reglamento del Régimen Interno. En la misma linea estamos
desarrollando un curso de formacion en prevencion y tratamiento del acoso para nuestro equipo.
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6. EL CONTENIDO DE LAS MEMORIAS NO FINANCIERAS
6.1 Nestlé
6.1.1 Informacion sobre el personal extraida de la memoria

El principal objetivo de este apartado es exponer la informacion més relevante sobre el
personal que forma la plantilla de la empresa Nestlé, extrayendo la informacion, como he
comentado anteriormente, de la memoria no financiera de Nestlé de 2018 (la ultima
publicacion disponible). Nos centraremos en los datos en los que se ve reflejada

informacion sobre género.

Podemos observar que el primer aspecto que se ve reflejado en la memoria no financiera
es la maternidad: le dan prioridad, ya que lo consideran un aspecto que tiene mayor

impacto en la sociedad Mas adelante se hara mas referencia a este tema.

En la memoria anual vemos expuestas varias tablas donde vemos que el numero de

empleados hombres es 2281, y el nUmero de mujeres es 1613.

Total empleados de Nestlé Espafia, S.A. en 2018
Hombres Mujeres
2.281 1.613

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

La distribucion total de la plantilla por categorizacion profesional es la siguiente: en
direccién encontramos 16 hombres y 4 mujeres, 672 empleados hombres y 808 mujeres,
el equipo de ventas estd compuesto por 257 hombres y 190 mujeres y, finalmente, en el
apartado de operarios hay 1336 hombres y 611 mujeres.

Categorizacion por clasificacion profesional

Hombres Mujeres
Direccion 16 4
Empleados/as 672 808
Equipo de ventas 257 190
Obreros/as 1.336 611

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

A continuacion, analizaremos el tipo de contratos que existen en la empresa expuestas en
la memoria: 2016 hombres con contrato indefinido y 265 con contrato temporal, mientras

que las mujeres son 1313 con contrato definido y 300 con contrato temporal.
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Clasificacion por modalidades de contrato de trabajo
Hombres 2016 265
Mujeres 1313 300

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

Otros de los datos relevantes que nos facilita la memoria de Nestlé para poder analizar
mas adelante en mas profundidad la discriminacion de género en el ambito laboral es la
remuneracion. La tabla de las remuneraciones medias por categoria profesional sexo y

edad es la siguiente:

Categoria Edad Hombres Mujeres
Mandos 18-35 N/A N/A
36-50 97.113 95.839
Mas de 50 111.303 111.611
Empleados/as! 18-35 35.233 35.206
36-50 50.514 47.042
Mas de 50 58.427 51.500
Equipo de ventas 18-35 40.074 39.913
36-50 56.625 54.903
Mas de 50 57.634 67.148
Obreros/as? 18-35 26.582 25.505
36-50 27.081 25.505
Mas de 50 26.210 25.490

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

El importe, en euros, se corresponde con el promedio de los salarios al 100%.

La remuneracion media de consejeros y directivos desagregada por sexo viene detallada
por separado, ya que hay una diferencia bastante notoria ocasionada por la mayor
antigliedad del colectivo masculino respecto del femenino en la compafiia, llevando
trabajadores en Nestlé, al cierre del ejercicio 2018, 38 afios el directivo mayor antiguedad
en Nestlé y 15 afios la persona que se ha incorporado més recientemente al Comité de

Direccion.

! Empleado/a: Trabajador que desempefia un cargo determinado desarrolladas en una oficina con cualidades
intelectuales.
2 Obrero/a: trabajador manual, también conocido como operario.
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Esto se resume a importe de 286.795€ los hombres y un 243.333€ en el caso de las

mujeres.

En la tabla se puede observar perfectamente como, en algunas categorias, existe una
brecha salarial. Se ha resaltado en verde oscuro para que se pueda apreciar con mas
facilidad los casos en los que, con la misma categoria y la misma edad, los hombres tienen

un beneficio mas alto de salario, ronda entre un minimo de 27€ y un maximo de 6.927€.

Como Nestlé esta concienciada de que en su empresa cargan con la discriminacion de
brecha salarial (la brecha salarial es la diferencia entre la mediana salarial de las mujeres
comparada con la mediana salarial de los hombres, tomando como base 100 esta ultima),

nos expone la siguiente tabla:

Categoria Edad Brecha salarial®
Mandos 18-35 N/A
36-50 -1%
Maés de 50 2%
Empleados/as 18-35 4%
36-50 -2%
Maés de 50 -6%
Equipo de ventas 18-35 4%
36-50 0%
Més de 50 21%
Obreros/as 18-35 -3%
36-50 -4%
Maés de 50 -3%

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018
La siguiente informacion de la memoria es el nUmero de despidos por sexo durante el afio

2018, en el que se produjeron en Nestlé Espafia 85 despidos, de los cuales 62 fueron

hombres y 23, mujeres.

3 Los porcentajes en negativo son el niimero que se ha reducido respecto a la brecha salarial mientras
que el positivo es porcentaje que ha aumentado.
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A continuacion vemos expuesto el ratio de absentismo, se detalla con un 4,79% de
hombres y un 6,78% de mujeres, en la que se atiende a ausencias por enfermedad,
accidentes laborales y licencias.

Para ampliar un poco mas de informacion sobre las tablas facilitas en la memoria,
veremos las diferencias en referencia a los accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales entre hombres y mujeres.

Accidentes con baja
Hombres Mujeres
11 8

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

Total empleados de Nestlé Espafia, S.A. en 2018
Hombres Mujeres
2,53 2,72

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018

Indice de gravedad
Hombres Mujeres
0,17 0,05
Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018
A continuacion se detallaran las horas de absentismo en la empresa, en la que se atiende

a ausencias por enfermedad, accidentes laborales y licencias.

Horas de absentismo (en %)*
Hombres Mujeres
4,79 6,78
Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018
Desde una perspectiva de edad, los despidos a mayores de 40 afios han supuesto el 1,98%
del porcentaje de la plantilla total, mientras que el resto porcentual se corresponde con

despidos a personal menor de 40 afios.

4 Quedan excluidos los permisos de maternidad, paternidad y lactancia.
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Por categoria profesional, los porcentajes mas elevados se encuentran en las categorias
de Empleados (0,79% de la plantilla total), Obreros (0,69% de la plantilla total) y Equipos
de ventas (0,44% de la plantilla total), por ser estas las categorias con mayor

concentracion de personal.
Estos son los datos més relevantes para poder realizar el anélisis mas adelante.

6.1.2 Medidas impuestas por la empresa extraida de la memoria
- Medidas para la conciliacion familiar de los progenitores y procurar la

desconexion laboral.

En la memoria se hace referencia a las medidas de conciliacion familiar con el
proposito de mejorar la calidad de vida y contribuir a un futuro més saludable. Nestlé
Espafa dispone de politicas, procedimientos, directrices y best practices especificas
en materia sociolaboral que velan por el bienestar personal de sus trabajadores,
fomentando la conciliacion de su vida profesional y personal o familiar y preservando

que no sean molestados fuera de los horarios de trabajo:

a) Flexibilidad horaria y espacial.

b) Gestion del tiempo.

c) Permisos por paternidad y maternidad.

d) Otras medidas ademas de las anteriores. Nestlé Espafia ofrece sus trabajadores
otras medidas de conciliacion y desconexion laboral adecuadas a las
circunstancias personales y profesionales de sus trabajadores que se incluyen en
los convenios laborales aplicables en los distintos centros de trabajo. Entre otras,
se destaca la posibilidad de disfrutar de vacaciones fraccionadas o de dias de
permiso a cuenta de horas, la de compaginar las Gltimas semanas de la baja
maternal con la jornada a tiempo parcial o de acumular las horas de lactancia o la
de solicitar reducciones de jornada adecuadas a las circunstancias de cada

trabajador.

6.1.3 Plan de igualdad
En la memoria se han expuesto los aspectos mas importantes del plan de igualdad ya que,
tal y como su nombre indica, seria la norma mas adecuada para que se hiciera frente a las
desigualdades dentro de la empresa mediante diferentes medidas, que se comentaran a

continuacion.
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En 2010 se firmd el primer Plan de Igualdad en la sede central de Nestlé Espafia, en

Esplugues de Llobregat.

Este Plan establece los objetivos y planes de accion tendentes a lograr la plena igualdad
de oportunidades, e incluye aspectos de sensibilizacion a los lideres de la organizacion,
politicas concretas de seleccion de personal y de promocion interna, el desarrollo de
medidas de flexibilidad que faciliten la conciliacion de la vida personal y profesional y la
gestion activa de todas las variables que inciden en un progreso mas acelerado del

equilibrio de generos.

Actualmente, Nestlé en Espafia ya esta incorporando un mayor porcentaje de mujeres que
de hombres en su equipo humanao, pero el objetivo principal es acelerar la igualdad en los
niveles de alta responsabilidad y el colectivo de ventas, asi como ir firmando planes de
igualdad para todos los centros de trabajo de Nestlé Espafia.

Este Plan, que se revisa anualmente por la Comision de Igualdad de la Compaiiia, incluye
las medidas implementadas por Nestlé y sobre las que se trabaja de forma continua para
seguir garantizando la igualdad efectiva entre hombres y mujeres y la no discriminacion,
de conformidad con los principios y valores de Nestlé. Se detallan a continuacion,

divididas por areas de actuacion:

Comunicacion corporativa interna y externa, promocion y desarrollo profesional,
seleccién y contratacion de personal, formacion, compensacion y beneficios, conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, prevencion de riesgos laborales con perspectiva de

género y, finalmente, el area de sensibilizacion y cultura.

El objetivo de estas areas son las siguientes:

Transmitir imagen igualitaria y no discriminatoria por razén de sexo (uso de un
lenguaje neutro, sin contenido sexista).

- Sensibilizar a toda la plantilla (con implicacion de directores y Line Managers)
sobre el nivel de tolerancia cero de Nestlé con cualquier tipo de discriminacién o
acoso.

- Garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres y

hombres en materia de promocién.

- Impulsar el desarrollo profesional y garantizar la retencion del talento.
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Incrementar la representatividad del sexo menos representado en determinados
puestos de trabajo.

Asegurar el principio de igualdad de trato y no discriminacion entre hombres y
mujeres en la seleccion de personal.

Hacer estos principios extensivos a terceras partes externas que intervengan en el
proceso de seleccion.

Garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre mujeres y
hombres en materia de formacion.

Mejorar la empleabilidad, polivalencia y expectativas profesionales al objeto de
obtener un impacto positivo en el negocio.
A igualdad de condiciones e idoneidad para el desempefio de las funciones,
fomentar la entrada de personas del género menos representado.
Aplicar una politica salarial y de beneficios sociales que garantice el respeto a los
principios de objetividad, equidad y no discriminacién por razén de sexo.
Favorecer y potenciar el ejercicio igualitario de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Hay que asegurar que estas medidas se conocen y son accesibles a toda la
plantilla.

Asegurar una proteccion eficaz a las situaciones de embarazo y lactancia.

Que la totalidad de la plantilla esté informada, formada y sensibilizada en materia
de igualdad entre mujeres y hombres.

Impulsar una cultura de trabajo que garantice la igualdad de oportunidades y un
estilo de liderazgo que ponga en valor la diversidad de género de la compafiia
mediante la homogeneizacién de las practicas internas de trabajo y gestion de

personas.

Fuente: memoria no financiera Nestlé 2018
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6.1.4 Conclusion
En conclusion, Nestlé es una empresa internacional que, a pesar de estar bastante
evolucionada y ser consciente de la TOTAL DE EMPLEADOS NESTLE
discriminacion en la que se encuentran las
mujeres, dentro de la plantilla de la empresa se

encuentran situaciones desfavorables.

La primera informacion que se detalla es que el

numero de hombres en plantilla es mucho mas

alto que el de mujeres.
Fuente: Elaboracién propia

Todo y con eso, no todos los puestos se pueden valorar de la misma manera. Por lo tanto,
con los datos obtenidos anteriormente se ha realizado una grafica y se ha expuesto de
forma maés visual y aparente la presencia de hombres y mujeres segln la categorizacion

por clasificacion de personal.

En los puestos de direccion
CATEGORIZACION POR CLASIFICACION

hay una gran diferencia, PROFESIONAL

1.336

aunque no se pueda

apreciar con facilidad

672
808
611

debido al reducido namero I 5 og I
© i
de miembros. En N -
f DIRECCION EMPLEADOS/AS EQUIPO DE OBREROS/AS
porcentajes, hay una VENTAS

Hombres ® Mujeres

Fuente: Elaboracién propia

presencia de un 80% de hombres, mientras que el 20% restante son mujeres. Por lo tanto,
se puede observar un claro ejemplo de techo de cristal, ya que aparentemente la
promocion a altos puestos por parte de las mujeres se ve mas limitada.

Con un 45,5% de presencia masculina y un 54,5% femenina, la categoria de empleados
se puede definir como mas igualitaria y fuera del alcance de la discriminacion.
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Finalmente, a diferencia de este ultimo dato, la parte de los obreros constan de un 68%
de hombres y un 32% de mujeres. Por tanto, no se puede hablar de igualdad dentro de

esta categoria.

Por lo tanto, en la Unica categoria donde las mujeres son protagonistas es en la de
empleados.

A continuacion, se analizaran el tipo de contratos que existen en la empresa expuestas en

la memoria.

Hay 2016 hombres con contrato indefinido y 265 con contrato temporal; mientras que, en
referencia a las mujeres, hay 1313 con contrato definido y 300 con contrato temporal. Por
lo tanto, hay mas contratos temporales por parte de las mujeres, teniendo en cuenta que
son 668 menos en la plantilla de la empresa.

Aplicandolo en porcentajes, se puede ver que, proporcionalmente, los hombre cubren el
88,38% de los puestos indefinidos, mientras que las mujeres son un 81,40%. No es una
gran diferencia, pero si un 6,98% menos de mujeres que ha tenido la oportunidad de tener

un contrato indefinido en vez de eventual.

En referencia al salario, se ha podido comprobar una notoria presencia de brecha salarial
a pesar de la politica retributiva de Nestlé, que comenta que «la persona competente en
recursos humanos debe asegurarse que la politica de remuneracion se aplica
equitativamente en toda la Empresa y que cumple con los principios establecidos por

ésta».

- Enlos mandos solo se ha reducido un 1% la brecha salarial en la edad intermedia
y ha aumentado un dos por ciento a los mayores de 50 afios. Normalmente es en
esta categoria donde mas se ve plasmada la brecha salarial.

- Los empleados han logrado reducir un 8%, aumentando asi un 4% en el rango de
edad mas joven.

- El equipo de ventas es la categoria mas positiva, ya que no ha aumentado en
ningun rango de edad la brecha salarial, sino todo lo contrario: le ha podido hacer
frente y disminuir un porcentaje de un 25%.

- El mayor impacto negativo se lo han llevado los obreros, aumentando en todos

los rangos de edad la brecha salarial con una suma de un 10%.
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Finalmente, a pesar de encontrarnos con datos negativos, cabe considerar que
porcentaje de aumento total de brecha salarial es de un 19% respecto al 31% de
mejora. Por lo tanto, se podria decir que va en mejoria y que las medidas impuestas

estan empezando a dar mas resultados positivos que negativos.

En definitiva, a pesar de la discriminacion que desde un principio se puede observar,
desde el nimero de plantilla hasta la remuneracion, Nestlé es una empresa que,
mediante politicas de igualdad, remuneracion, planes de igualdad y otros
mecanismos, intenta disminuir el impacto que la sociedad ha hecho que a dia de hoy

nos encontremos con esta situacion.

6.2 El Corte Inglés
6.2.1 Informacion sobre el personal extraida de la memoria
El principal objetivo de este apartado es el mismo que el del caso anterior, exponer la
informacidén mas relevante sobre el personal que forma la plantilla de la empresa de El
Corte Inglés, extrayendo la informacion de la memoria no financiera de 2018 (la Gltima
publicacion disponible).

Primeramente, cabe destacar como esta formado el consejo de administracion, ya que en
la memoria se le hace un especial nhombramiento, ademéas de poder analizar cémo se

organizan los puestos mas altos:

En primer lugar, como se ha podido observar en el punto anterior, la presidenta
nombrada el afio pasado, Marta Alvarez, es la mayor accionista de la empresa.

Siguen a la presidenta el Consejo, cuyo delegado es Victor del Pozo.

Como consejeros estan Cristina Alvarez, Carlota Areces, Paloma Garcia,
Fernando Becker, Florencio Lasaga, Carlos Martinez, Manuel Pizarro, Shahzad
Shahbaz.

Finalmente, el puesto de secretario del Consejo lo ocupa José Ramoén de Hoces y,

como vicesecretario del Consejo, Juan Moral.

La plantilla del Grupo El Corte Inglés, a cierre de ejercicio 2018, era de méas de 90.000
profesionales, un 94% de los cuales trabajaba en Espafia. EI 64% de los empleados son

mujeres y el 36% hombres.
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La distribucidn de la plantilla por género es la siguiente:

Total empleados de EI Corte Ingles
Hombres Mujeres
57.491 32.513

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

También cabe mencionar que el 80% de la plantilla desarrolla sus competencias
profesionales en el ambito comercial. En conjunto, cuenta con un equipo que muestra una
gran variedad generacional, ya que integra a personas muy jovenes junto con otras de
mayor experiencia. La edad media de la plantilla se sitla en 41,7 afios, mientras que la
antigiiedad media de los empleados ronda los 15 afios, lo que refleja el grado de

satisfaccion por formar parte del capital humano de El Corte Inglés.

De los 90.004 empleados, el 89% se encuentran con contrato indefinido y el 70% en

jornada completa.

A continuacion, se expondran las tablas que se encuentran en la memoria, con las cifras

de los grupos profesionales.

Distribucion de la plantilla por grupos profesionales

Grupo profesional Plantilla %
Directivos y gerentes 129 0,1%
Mandos y 11.959 13,3%
coordinadores

Técnicos 5.747 6,4%
Profesionales 60.261 67,0%
Personal base 11.908 13,2%
Total 90.004 100%

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

La mayor parte de los empleados son profesionales, seguido por una cifra bastante
parecida de mandos y coordinadores y personal base. En pendltimo lugar se encuentran

los técnicos y, finalmente, los directivos y gerentes, que cuentan con una cifra de 0,1%.
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Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y género

Género Contrato %Contrato Contrato % Contrato
indefinido indefinido  temporal  temporal
Mujer 50.957 89% 6.534 11%
Hombre 28.826 89% 3.687 11%
Total 79.783 89% 10.221 11%

Fuente: memoria no financiera EIl Corte Inglés 2018

En cuanto al tipo de jornada, un 70% de la plantilla trabaja a tiempo completo y un 30%
que lo hace a tiempo parcial. De los empleados que trabajan a tiempo parcial, un 41% son

mujeres y un 11% son hombres.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornaday género

Género Jornada % Jornada % Jornada
completa Jornada parcial parcial
completa
Mujer 34.021 59% 23.470 41%
Hombre 28.694 88% 3.819 11%
Total 62.715 70% 27.289 30%

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

En 2018, un total de 1.373 empleados con contrato indefinido han pedido una baja
voluntaria de la empresa, lo que se traduce en una tasa de rotacion de plantilla fija del
1,6% respecto del total plantilla. Asimismo, se produjeron 1.076 bajas no voluntarias,

como se puede observar en la siguiente tabla:

Detalle de las bajas no voluntarias por género

Género Personas %

Mujer 610 57%
Hombre 466 43%
Total 1076 100

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

Cabe afiadir que, respecto a los accidentes laborales, se registraron 1.647 casos con baja
laboral, lo que supuso mas de 281.000 horas de absentismo. En cuanto a los casos de

enfermedad relacionados con el trabajo, se registraron en el ejercicio 38 casos originados,
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principalmente, como consecuencia de posturas forzadas y movimientos repetitivos,

correspondiendo 12 casos a hombres y 25 a mujeres.
Tabla del % de empleados con derecho a baja maternidad/paternidad y que lo ejercieron:

Hombres Mujeres Total
% empleados con 88% 100% 96%
derecho a la baja
maternidad/
paternidad y que
lo ejercieron
Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018
indice de reincorporacion al trabajo:
Hombres Mujeres Total
indice de 99% 71% 81%
reincorporacion
al trabajo

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

Distribucion de la tasa de absentismo por empresa y género:

Distribucion de la tasa de absentismo por empresa y

género

Empresa Hombres  Mujeres
Supercor 2,998% 5,021%
Grupo Sfera 3,535% 5,828%
Bricor 2,426% 4,434%
informaética EI Corte Inglés 1,136% 2,836%

Centro de Seguros y Servicios 2,657% 4,095%

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018
Retribucién de los empleados

En la memoria se facilita la informacion sobre el modelo de retribucion de la siguiente

manera:
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MODELO DE RETRIBUCION

Nuestra politica esta basada en el desarrollo y los méritos profesionales, y la igualdad y la no
discriminacion. La estructura retributiva se compone de una retribucion fija acordada mediante
negociacion colectiva y una retribucion variable vinculada a la consecucion de objetivos

individuales y globales.

En materia retributiva ofrecemos a nuestro equipo un salario inicial superior al minimo legal
establecido, siendo éste de media entre las empresas del Grupo16 un 15% superior.

La brecha salarial es el indicador mas representativo para analizar las diferencias salariales de
género. Se ha calculado tomando como base los sueldos medios y brechas de cada grupo
profesional ponderado con el peso en plantilla que cada uno de ellos tiene sobre el total. El

resultado de este indicador ha sido que el hombre gana de media un 8,8% mas.

BRECHA
SALARIAL

TOTAL

PONDERADA:

8,8%

Remuneracion media bruta por grupo profesional

Grupo profesional Retrib. media
Hombres
Directivos, agentes, 51.308
mandos y coordinadores
Técnicos 37.872
Profesionales 21.433
Personal base 14.943
Total

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

Retrib. media
Mujeres

36.715

33.525
19.950
15.420

Ponderacion Grupo
Prof. Sobre total
plantilla
13,4%

6,4%
67,0%
13,2%

100

La remuneracion media global del Grupo El Corte Ingles se sitGa, durante 2018, en 24.146

euros brutos anuales (incluyendo tanto el componente fijo como el variable).

Si bien los datos reflejan ciertas diferencias salariales, El Corte Inglés afirma que esto se

debe a la existencia de equidad salarial entre hombres y mujeres, y que dichas diferencias

se deben a aspectos como la antigliedad y la estructura por género en cada grupo

profesional.
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Finalmente, se dara cierre a la informacion del personal enfocado al género con el

promedio de horas de formacion por grupo profesional y género.

Promedio de horas de formacién por grupo profesional y genero

Grupo Numero total Promedio horas Promedio horas
profesional horas Hombre Mujer
Directivos, 2.998 24,0 7,2

agentes, mandos y

coordinadores

Técnicos 348.920 30,3 29,9
Profesionales 691.791 12,6 11,4
Personal base 338.039 27,6 30,4
Total 1.612.454. 18,5 horas/empleado

Fuente: memoria no financiera El Corte Inglés 2018

La duracion media de los cursos presenciales ha sido de 8,7 horas, con una media de 10
alumnos por curso. En el caso de la formacion online, las horas impartidas fueron mas de

360.000, y participaron méas de 365.000 alumnos.
6.2.2 Medidas impuestas por la empresa extraida de la memoria

En primer lugar, en la empresa se ha puesto en marcha un nuevo procedimiento que
permite centralizar el proceso de seleccion para cualquiera de las empresas del Grupo. Se
trata de una gestion global que, al mismo tiempo, beneficia a los candidatos. Junto a este

desarrollo, ha tenido lugar el lanzamiento a redes sociales de nuestro Portal de Empleo.

Otras de las novedades del ejercicio es el acuerdo suscrito con el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad para la elaboracion de un Proyecto de Curriculum Vitae
Andnimo para la seleccion de personal. Tiene como objeto establecer un marco general
de colaboracion para el disefio, elaboracion y seguimiento de un protocolo que promueva

la implantacion de procesos de seleccion despersonalizados.

En 2018 se ha implantado un sistema de retribucion flexible (Plan +) personalizado,
voluntario y modificable en el tiempo, donde los empleados deciden qué parte del salario
quieren cobrar en productos con ventajas fiscales, como el seguro de salud, ticket

restaurant, ticket transporte y guarderia.
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6.2.3 Plan de Igualdad
Estos planes recogen los programas especificos adaptados a las particularidades de cada

negocio, y cuentan con comisiones de seguimiento formadas por representantes sindicales

y empresariales.

Se ha creado un Grupo de Igualdad Corporativo, constituido por los responsables de los
planes de igualdad de las empresas del Grupo, con el fin de realizar un seguimiento de
los diferentes programas, y realizar nuevas propuestas que promuevan la igualdad de

oportunidades y la conciliacion.

El plan de igualdad avanza hacia un mayor equilibrio de género dentro de las categorias
profesionales que conforman el equipo, y mantiene el compromiso de incrementar de

forma progresiva la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

El objetivo es que al menos el 50% de los nuevos puestos de mando sean ocupados por
mujeres a finales de 2020. En este sentido, aseguran la presencia de mujeres en la
formacion impartida para el desarrollo profesional y deteccion del talento, fomentando

asi su promocién a cargos de responsabilidad.

Todos los planes de igualdad recogen un protocolo de actuacion para supuestos de acoso
sexual y por razon de sexo. También hay una Comision Instructora de Tratamiento de
Situaciones de Acoso que canaliza las denuncias o situaciones de acoso que puedan

plantearse en cualquier empresa del Grupo.

A traveés de la formacidn a los empleados, se trata de concienciar sobre diversos aspectos
relacionados con los Derechos Humanos y, especialmente con aquellos relacionados con
la Diversidad y la lgualdad. Mé&s de 11.600 personas han cursado este afio formacion en
este sentido, que se suman a las mas de 78.500 que ya la realizaron desde su lanzamiento
en 2016.

Para un eficaz desarrollo de la igualdad, se fomentan medidas que favorezcan la
conciliacion, la maternidad y la lactancia materna. En algunas empresas del Grupo se han
desarrollado modelos de distribucién de jornada que se adaptan al tipo de negocio
concreto. Por ejemplo, la jornada irregular que permite reducir el horario de los viernes,
jornada intensiva en verano y Navidad, horario flexible de trabajo para la entrada y salida,
turnos de vacaciones coincidentes con vacaciones escolares, training de reincorporacién

tras un periodo de maternidad, paternidad o incapacidad transitoria de larga duracion, etc.
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6.2.4 Conclusion
El Corte Inglés se encuentra en la misma situacion que Nestlé: a pesar de ser empresas

con una gran expansion y evolucion constantes, tienen diferentes indicios de encontrarse

con situaciones de discriminacion.

Se puede observar en la grafica como, en la plantilla del Grupo EI Corte Inglés, la
presencia de los hombres dobla la de las mujeres. En este caso, la memoria no financiera
no nos ha expuesto como estan clasificados por categorias profesionales, que seria un
buen indicio para poder analizar si existe una situacion de techo de cristal. Pero como
han nombrado las personas que componen el consejo de administracion se puede sacar

una pequefia conclusion.

El puesto de presidente lo ocupa Marta Alvarez, seguida del consejo delegado ocupado
por Victor del Pozo. En el consejo de delegados se encuentran tres mujeres y cinco
hombres y, finalmente, los puestos de secretario y vicesecretario son ocupados por

hombres en ambos casos. Por lo tanto, a
TOTAL EMPLEADOS EL CORTE

pesar de ser una mujer la presidenta, la INGLES
totalidad del consejo de administracion

estd compuesto por ocho hombres y Muijeres
. . 0,
cuatro mujeres. Por ende, la presencia de 36%

hombres duplica la de mujeres, y esto
Hombre

s
64%

podria ser un claro indicio de la

dificultad de promocién de las mujeres a

altos cargos en la empresa.

Fuente de las dos tablas:  Elaboracion propia p
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR

. .. . TIPO DE JORNADA Y GENERO
A continuacion, se analizd6 cémo se

distribuye la plantilla por tipo de " Jomada completa 1 Jornada gacia
contrato y tipo de jornada y se ha %
podido ver que el contrato es B
igualitario, ya que los porcentajes son b
los mismos; pero en el caso de la

MUJER HOMBRE

jornada se pueden observar algunas
diferencias: las mujeres ocupan mas porcentaje en referencia a jornada parcial, mientras
gue los hombres constituyen el 88% de la jornada completa. Esto podria darse con motivo

de la conciliacion familiar para las mujeres.
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También cabe mencionar el porcentaje de bajas no voluntarias que se producen en
plantilla, el derecho que se les otorga a los trabajadores de los permisos de
maternidad/paternidad y quiénes hacen uso de ellos, la incorporacion en plantilla y el

absentismo total de todo el grupo de empresas.

BAJAS NO VOLUNTARIAS MATERNIDAD/PATERNIDAD

105

100
100
95
Mujere 90 88
s
57% 85
80

Hombres Mujeres

Mujere

43%

ABSENTISMO TOTAL INCORPORACION
25 120
22 99
20 100
71

15 13 %0

60
10

40
> 20
0 0

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Fuente de los cuatro graficos: Elaboracion propia

Podemos observar que este caso las mujeres son las que mas bajas no voluntarias, bajas
de maternidad y absentismo ocupan y menos indice de reincorporacion en la plantilla

realizan.

En referencia a la retribucién, la empresa se encuentra con una brecha salarial del 8,8%,
pero tratan de justificarlo con la antigiiedad de los trabajadores.

Finalmente, hacer mencién a la formacion que se les facilita a los trabajadores. Si se hace
la suma de todas las categorias da el siguiente promedio: con un 94,5 de horas los hombres
y un promedio de 78,9 horas las mujeres, la diferencia mas notoria se encuentra en

direccién con un 16,8. Por lo tanto, se podria destacar que la posicion donde menos horas
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se dedica a formar al personal es a las mujeres de alta direccion. Esto podria ser

claramente un indice de discriminacion indirecta.

A pesar de todo lo comentado, cuentan con medidas para hacer frente a todo esto mediante
un plan de igualdad publicado en el Boletin Oficial del Estado, esperanzador de poder

hacer frente y acabar con la injusticia que supone este tipo de situaciones.
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7. CONCLUSIONES
A lo largo del documento se ha podido ir observando que la desigualdad de género es una

discriminacion que estd presente desde muchisimos afios atrés, que forma parte de la
cultura y la sociedad y que deja a las mujeres relevadas a tareas reproductivas,

dificultandoles la ascensién a altos cargos que normalmente son ocupados por hombres.

Como parte positiva, la discriminacion se ha visto reducida a pasos agigantados durante
los dltimos cien afios: el derecho a voto, el acceso a trabajos que estaban reservados a los

hombres, la conquista de la educacion, etc.

Sin duda alguna hemos avanzado, pero hoy en dia todavia es posible identificar pequefas
discriminaciones cotidianas de las que muchas veces no somos del todo conscientes y que

consisten en la asignacion de roles y estereotipos de género que perpetuan la desigualdad.

Para ponernos en situacién pondré un ejemplo personal. Durante tres afios estuve
trabajando en una fabrica que se dedica a la elaboracion y comercializacion de productos
pasteleros. La plantilla era ocupada en un 90% de mujeres en el momento en el que yo
formaba parte de ella, ya que la mayoria de los trabajos eran manuales. El resto de
personal eran hombres, ellos ocupaban puestos donde el trabajo se realizaba con
méaquinas. Tuve la oportunidad de poder entrevistar a la responsable de Recursos
Humanos para poder entender cual era la razén de esta distribucion de la plantilla y la
respuesta fue la siguiente: «las mujeres son contratadas para trabajos manuales ya que
tienen mas mafia, las manos de las mujeres son mas pequefias y hacen trabajos méas
finamente. Los hombres por constitucion son mas fuertes y se encargan de los trabajos

que requieren esfuerzo fisico.»

Por otra parte, pregunté a un familiar que trabaja en una fabrica de automocion y quise
saber por el sector en el que se encontraba, y si la plantilla estaba protagonizada por
hombres o por mujeres. La respuesta no me sorprendio. Como era de esperar, casi toda la

plantilla estaba compuesta por hombres.

Por lo tanto, la desigualdad que podemos encontrarnos dentro de las empresas no es unica
y exclusivamente responsabilidad de las propias empresas, sino que viene determinada

también por una cultura y sociedad que ya impone estas situaciones.

Hoy en dia, las empresas son conscientes de ello, tratan con planes de igualdad y medidas

correctoras para hacer frente a ello dia a dia.
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Como se ha podido observar en el analisis, ambas empresas son conscientes de las
diferentes desigualdades y discriminaciones por razones de género que existen dentro de
ella. El reconocimiento de los errores cometidos es la primera fase para modificar la
actitud con respecto al problema y poderlo rectificar. Desafortunadamente, en las
memorias de afios anteriores no se ha podido extraer la suficiente informacién para poder
hacer un andlisis de la evolucién de las empresas, pero se ha podido observar que cuentan
con varias medidas para hacer frente a esto.

Desde mi perspectiva considero que tiene que pasar mucho tiempo para acabar de afrontar
esta desigualdad y conseguir una situacion de igualdad real, en la que se hayan conseguido
los mismos derechos en todos los sentidos (promocion, seleccion, salario, etc.), ya que es

un proceso lento y que requiere ir avanzando a lo largo de los afios.
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