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Introduccion:

La eleccién de nuestra investigacion fin de grado pretende reflejar la situacion
laboral actual de las mujeres en dos cadenas de alimentacion: Mercadona y Simply.
La decision de centrarnos en estas empresas es que la mayor parte de su fuerza de
trabajo es realizada por dicho género. No obstante, los puesto directivos de ambas
empresas estan mayoritariamente ocupados por hombres.* Nos serviremos del
concepto género como categoria de analisis, de su binarismo, tanto en la esfera
publica como en la privada, de los comportamientos que determinan, subrayando

su importancia en el &mbito de las Relaciones Laborales?.

En cuanto a las empresas objeto de analisis, otro de los aspectos que nos ha hecho
fijar nuestra atencidn en estos establecimientos es su volumen de produccion, estos
dos supermercados estan distribuidos por todo el territorio nacional. Ambos se
dedican a la venta de productos basicos: alimentacién y limpieza, es decir, de
primera necesidad. Estos son adquiridos por la mayoria de los consumidores y de
las consumidoras de forma cotidiana, por lo que hace uso de ellos un publico muy
amplio, tanto por su calidad como por su precio, ya que pertenecen a un nivel
econOmico accesible dentro del mundo de la alimentaciéon, ademéas de tener sus

propias marcas blancas.

En nuestro pais la Ley Organica de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres
3/2007 ha contribuido a fundamentar la consolidacion para los cambios sociales. Es
una ley creada con el objetivo de prevenir y erradicar conductas discriminatorias
entre hombres y mujeres, y su fin Ultimo es conseguir una sociedad mas igualitaria
y justa. El articulo 45 hace referencia a la elaboracion y aplicacion de los Planes de
Igualdad en las empresas y de su contenido, temas que abordaremos a lo largo de
nuestro estudio, por constituir uno de los hitos mas importantes de los ultimos afios

en el terreno empresarial.

Con esta investigacion pretendemos aproximarnos a la realidad de las igualdades y
desigualdades laborales de las mujeres, como se refleja en la eleccion del titulo,
dado que se trata de un tema de plena actualidad, por una parte y por el conflicto
de género que desafortunadamente sigue existiendo en la actualidad por otra.

También nos gustaria plantear una reflexion sobre la doble jornada de trabajo a

'Vid Imagenes de las personas que componen las clpulas directivas de Mercadona y Simply.(Anexo 1)
?La formacion sobre el género no aparece en la actualidad en los planes de estudio.



la que estan sometidas las mujeres generalmente, puesto que ademas de
desarrollar su carrera profesional realizan la mayoria de las tareas del hogar,
cuidado de nifios y nifias y ancianos. Este aspecto esta estrechamente relacionado
con las dos cadenas de alimentacion sobre las que hemos decidido llevar a cabo
este estudio: ambas ofrecen facilidades para conciliar la vida laboral y familiar y sus

plantillas estan integradas mayoritariamente por mujeres.

Las dos empresas objeto de analisis estan integradas en la definicibn de
supermercados de cercania, se trata de establecimientos urbanos que venden
bienes de consumo en sistema de autoservicio, a diferencia del mercado o
mercadillo, lugar publico con puestos de venta donde se comercia con productos de
alimentacion, e hipermercado que es un establecimiento de venta al por menor,
donde se realizan operaciones comerciales en régimen de autoservicio y que

disponen de un gran espacio de aparcamiento.

En el primer capitulo de esta investigacion se realiza un breve recorrido histérico
por las empresas seleccionadas, desde su origen hasta su actualidad, en él se
incluyen algunos datos referentes al diagnostico y a medidas generales de mejora

de estas empresas.

El segundo capitulo de nuestra investigacidn, que constituye el cuerpo del trabajo,
comprende la distinciébn entre género y sexo asi como una explicacion de estos
conceptos, ademas explicamos basandonos en la normativa, la obligatoriedad de

crear Planes de Igualdad.

Posteriormente, analizamos los Planes de Igualdad de Mercadona y Simply, asi
como algunas de las diferentes medidas de conciliacion que aplican dichas
empresas. Aportamos datos concretos sobre el reparto del tiempo entre hombres y
mujeres, y sobre los permisos retribuidos como son maternidad, paternidad,
reduccion de jornada, excedencias por cuidado de hijos o familiares.

Para finalizar nuestra investigacion, en el capitulo de conclusiones subrayamos la
importancia de las politicas de igualdad empresariales y su implantacion, los
beneficios que significan desde el punto de vista empresarial dentro de las
Relaciones Laborales. Haremos mencion, igualmente, a las dificultades que han

supuesto la obtencion de ciertos datos para la elaboracion de este estudio.






1. BREVE RECORRIDO HISTORICO.
1.1 Mercadona.
1.1.1. Cronologia:

e 1977: Nace Mercadona S.A. Como propiedad de Francisco Roig Ballester.

e 1981: 8 tiendas de ultramarinos en Valencia.

e 1988: Adquisicion de 22 supermercados en Valencia.

e 1989: Adquisicidon de 2 empresas para tener presencia en Madrid.

e Desde 1993 a 2004: Fuerte inversion en publicidad, reduccion de precios
con la estrategia llamada Siempre Precios Bajos.

e 1997: Se introducen en el mercado andaluz.

e 1998: Adquisicion de cadenas catalanas.

e 2010: Beneficio de 474 millones de euros.

e 2011: Presente en 46 provincias y 15 comunidades autonomas.

2003 2008

1991 Primera empresa en Realineacion con el
- realizar una Auditoria Modelo de Calidad
Se inicia el EDI con

1982 1991
1* Empresa en utilizar @ Adquisicién de Dinos y| 1993 2‘00,5 2013
el codigo de barras Super Aguilar Implantacion de la Implantac_inn del Implantacion nuevas
4 estrategia comercial nuevo uniforme secciones de frescos

Implantacién de la Nacimiento de sus ; 3
tarjeta de 0 s mar Deciden no abrir los
skl grair;;il!;pra,us EESFIR b Domingos Se inicia el cobro de

las bolsas de plastico El proyecto de
Mercadona sigue

Proyecto de nuevo avanzando...
disefio y modelo de
perfumerias

Alcanzan 10000
trabajadores y 150
tiendas 2012
Se superan las 1400
tiendas y 74000
trabajadores

Fuente: Aula empresa

En esta imagen se observa el recorrido de Mercadona desde sus inicios hasta la
actualidad, en ella se muestran los avances mas significativos de dicha cadena
alimenticia. Con este cuadro pretendemos clarificar algunos conceptos de la linea
temporal mostrada. En 1991 si inicia el EDI con proveedores, comienzan a utilizar
un sistema de gestion conocido como EDI o intercambio electrénico de datos,

facilitando asi la comunicacion con sus proveedores.



En 1993 adoptan la estrategia SPB (siempre precios bajos) con esto consiguen
que los productos comercializados lleguen a una poblacibn mas amplia vy
aumentan su competitividad.

En 1996 crean sus marcas blancas dando una alternativa de compra a un precio
inferior.

En 2004 se decide no abrir los domingos, suponiendo una mejora en la calidad de
vida de los trabajadores y trabajadoras facilitando la conciliacion.

En 2008 debido al inicio de la crisis econdmica Mercadona decide adaptar su
modelo de negocio para los afios de recesion.

En 2011se suma a la iniciativa de cobrar las bolsas ayudando de esta forma a

reducir la contaminacién medioambiental.

El supermercado de cercania Mercadona fue fundado en el afio 1977, y tiene su
origen en Valencia. Su nombre proviene de la fusion de las palabras en
valenciano “Mercat” (mercado) y “Dona” (mujer). Esta denominacion hace
referencia a un nombre “en femenino” que con su melodia sonando
constantemente “mercadooonamercadooona” tiene la manifiesta intencion de
llamar la atencion inconscientemente del publico femenino. Nacié con el objetivo
de satisfacer las necesidades de alimentacién, limpieza del hogar, higiene
personal y cuidado de mascotas.

Conviene sefialar como en los afios ochenta se produjo la incorporacion masiva al
mundo laboral de las mujeres® y Mercadona supo aprovechar dicho fenémeno
para fomentar contrataciones de este sexo.

Actualmente, la plantilla de Mercadona esta compuesta por 76.000 trabajadores y
trabajadoras, de los cuales el 34% son hombres y el 66% son mujeres, cuentan
con 1.602 supermercados distribuidos por 17 Comunidades auténomas, la
distribucion del personal por area de actividad es: 8% logistica, 3% oficinas y 89%

tienda.

3Esta cuestion sera desarrollada en el capitulo 2.1



MERCADONA

TRABAJADORES
34%

Fuente: elaboracién propia®

*Distribucion de Mercadona por el territorio espafiol.



Esta cadena de supermercados cuenta con un Plan de lIgualdad, en cuyo
diagnodstico de situacion por sexo se detalla que el 64% de los directivos son
mujeres, un dato que es relevante, ya que refleja la importancia de la mujer en los

organos directivos de la empresa.

Mercadona tiene como premisa “para poder recibir, primero hay que dar”. Por ello
ofrece a sus trabajadores y trabajadoras un clima laboral en el que se fomentan
iniciativas que propician el crecimiento conjunto tanto en el ambito personal como
en el profesional y en el que el esfuerzo, la responsabilidad, el liderazgo y la
mejora contante son variables clave. Esta cadena de alimentacién y productos de
limpieza, destina una gran cantidad de recursos para impulsar una cultura que
promueva los equipos comprometidos, liderados por personas que tienen la

mision de multiplicar su talento y potenciar sus fortalezas.

El equipo de direccién considera que la satisfaccion de sus trabajadores y
trabajadoras es muy importante, ofreciendo empleo estable y de calidad, salarios
equitativos entre mujeres y hombres, conciliacion e igualdad de oportunidades,

formacion y promocién interna.

Mercadona es conocida por sus marcas blancas accesibles para un gran publico
gracias a sus precios bajos. Estos productos poseen la siguiente denominacion:
Hacendado para la alimentacion, Deliplus para cuidados y cosmética, Bosque
verde para la limpieza del hogar y Compy para el cuidado de las mascotas.
Dichas marcas estan en los stands junto con otras marcas comerciales mas caras
para que quepa la opcidon de escoger segun las posibilidades econdémicas o

gustos de cada consumidora o consumidor.

Mercadona cuenta con 25.500 trabajadores y 49.500 trabajadoras con empleo

estable y de calidad. Actualmente, se han creado 1.000 nuevos empleos fijos.

En cuanto a los salarios del personal base (cajero/a, reponedor/a) la tabla base es
de 12 mensualidades, sin contemplar la prima por objetivos (consta de una o dos

mensualidades mas dependiendo de la antigiedad).



Antigledad 1l afio | 2 afios | 3 afos | 4 o mas afos
Salario brutomes | 1.277€ | 1.403€ | 1.557 € | 1.728 €
Salarionetomes | 1.109€ | 1.197€ | 1.307 € | 1.429 €

Fuente: elaboracion propia

La tabla anterior entré en vigor el 01/01/2016

Ademas, se reparten 277 millones de euros al afio de prima variable entre toda la

plantilla.

1.1.2 Recursos: Calidad de vida laboral y formacién.

En lo que concierne a la calidad de vida laboral en Mercadona la promocion y
defensa de medidas relacionadas con el cuidado de menores a cargo de los
trabajadores/as es una realidad y confirma su compromiso con la proteccion de la
maternidad y paternidad. Estas lineas de actuacion podrian contemplarse dentro
de las politicas de igualdad y las politicas demogréficas. En el afio 2015, 2.769
trabajadoras optaron por ser madres y alargar 30 dias su baja maternal, y 15.630
trabajadores y trabajadoras han disfrutado de jornadas reducidas. En algunos de
estos casos, han llevado a sus hijos a centros educativos infantiles gratuitos, que
la companiia tiene desde 2001 en varios de sus bloques logisticos. Ademas se
recibieron 240 solicitudes para la ampliaciéon de la excedencia por cuidado de

hijos hasta que el menor cumpla 8 afios de edad.’

Mercadona destina gran parte de sus recursos a mejorar la formacion de sus
trabajadores y trabajadoras a través de la mejora continua. Esta iniciativa se lleva
a cabo en todos los niveles de la empresa, una accion, sin duda valiosa, ya que
incluye a todo tipo de trabajadores y trabajadoras, permitiendo que los empleados
y empleadas puedan adquirir conocimientos y profesionalidad a lo largo de su vida
laboral. Dicha compafia, apuesta por el talento invirtiendo en las habilidades y

competencias de los trabajadores y trabajadoras de la empresa, en 2015 se

°No acceso a datos desagregados por sexo.

10



destinaron 39 millones de euros para reforzar dichos conocimientos y habilidades
ofreciendo un total de 1.600.000 horas de formacion general y especifica, en la
cual participaron 10.623 personas.

La estrategia de Mercadona para formar a su personal, comienza con un Plan de
Acogida que se lleva a cabo desde el primer dia de incorporacion a la empresa y
se mantiene durante toda la trayectoria profesional. Gracias a estas medidas, en
2015 un total de 388 personas (51%mujeres, 49%hombres)®, han asumido
mayores responsabilidades dentro de la empresa, del mismo modo que el Comité
de Direccion, esta formado por personas que han conseguido sus puestos gracias
a la promocién interna, basandose en su premisa: misma responsabilidad, mismo

sueldo.

Fuente: Web Mercadona

Otro de los focos de interés que tiene muy en cuenta dicha cadena alimenticia es
la seguridad y salud de todos los miembros de la empresa. Mercadona cuenta con
una politica eficaz, que se audita y mejora afo tras afio con la implicacion de la
toda la plantilla. La compafia cuenta con un Plan de Prevencion y un Programa
de Salud Laboral que audita periodicamente el sistema de gestiébn de riesgos
laborales, para asi intentar mejorar la salud y seguridad de sus empleados y
empleadas. Se han evaluado criterios de seguridad y ergonomia de todos los
puestos de trabajo existentes en la empresa, ademas, cuenta con un servicio
médico muy amplio, especializado en servicios de prevencion de riesgos laborales

para evitar los posibles accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

®Memoria anual Mercadona 2015
https://www.mercadona.es/corp/esp-html/memoria2015.html
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En 2015 la compafiia ha seguido reforzando su compromiso en esta materia, para
lo que ha destinado mas de 9 millones de euros. Ademas con el fin de mejorar la
proteccion de la plantila de la empresa, ésta cuenta con un equipo de
especialistas compuesto por 61 profesionales: 21 puestos técnicos de nivel
superior especializados en Seguridad, Higiene, Ergonomia y Psicosociologia y 40

profesionales sanitarios.

Gracias a este esfuerzo, se han introducido diferentes mejoras preventivas, tanto
a través de la formacién como por medio de la inversidén en equipos de proteccion
especificos, seleccion y adecuacién de maquinaria y en el disefio de nuevas

instalaciones.

Basandonos en las informaciones que transmiten los medios de comunicaciéon y
tras lo expuesto anteriormente, podemos afirmar que Mercadona destaca entre
las empresas mejor valoradas para trabajar en Espafa, debido a la motivacion de
las personas que prestan servicios en ella, el reconocimiento de sus actividades,

su estrategia de conciliacion laboral o el salario.

1.2. SIMPLY.
1.2.1. Cronologia:

e 1960: Primer supermercado en Zaragoza bajo el rétulo de Supermax,
mas tarde paso a llamarse Sabeco.

e 1968: Dio el salto a otras comunidades (Tudela, Logrofio...)

e 1980-1990: Creaciéon de nuevos formatos comerciales (gasolineras,
hipermercados...).

e 1996: Sabeco se integra en el Grupo Auchan ya presente en Espafiaa
través de Alcampo.

e 2006: Creacion de Simply.

12



Simply, anteriormente conocido como Sabeco, es la otra empresa objeto de
estudio. Fundado en 1960 en Zaragoza, es una industria minorista y su director es
Enrique Garay. En el afio 1996 se integro en el grupo francés Auchan empezando a
comercializar su marca. En el afio 2006 la compafia decide revolucionar el
mercado implantando un nuevo concepto comercial denominado Simply que
propone una forma de comercio innovadora donde la modernidad, los bajos
precios y la calidad de los productos hacen de este nuevo formato una oferta

diferente para un cliente mas joven y actual.

Esta organizacion cuenta con establecimientos en 10 Comunidades auténomas.
Tiene 270 supermercados, de los cuales 127 son propios y 143 son
franquiciados, y también cuenta con 19 estaciones de abastecimiento de
carburante Simply. En el afio 2006 se llevo a cabo la transformacion de Sabeco a

Simply.

Fuente: elaboracién propia.’

Es importante y hay que destacar que el 39% de los cargos directivos son
femeninos. Simply cuenta con 6.500% empleados y empleadas, de los cuales,
5.420 trabajan en centros propios y 1.080 desarrollan su labor en centros

franquiciados.

" Distribucion de Simply por Comunidades Auténomas.

®No acceso a datos para detallar cuantos hombres y cuantas mujeres.
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Hay que sefialar que Simply es una empresa comprometida con la integracion
laboral, la multiculturalidad y la igualdad de trato y oportunidades para todos sus
empleados y empleadas. Cada dia, trabaja para favorecer la integracion de las
personas con discapacidad y facilitar el acceso a la plantilla de los colectivos con
riesgo de sufrir exclusiéon social. A finales de 2014, Simply contaba con un 2,54%

de personas con diferentes tipos de discapacidad en su plantilla.

Como dato relevante, debemos decir que a casi un 80% de los trabajadores y
trabajadoras de Simply, la empresa les ha ofrecido la posibilidad de adquirir
voluntariamente acciones de la misma y han aprovechado esta oportunidad de
integracion. Esto sirve para motivar a sus empleados y empleadas, ya que pueden
tomar decisiones relativas al funcionamiento empresarial, lo cual implica una
relacion de compromiso directo. El 11,9 % del patrimonio de la empresa, se

encuentra en manos de las personas trabajadoras de dicho supermercado.

Simply apuesta por la formacion de los miembros de su empresa, y les ofrece

37.754 horas de cursos de formacion.

Por otra parte es necesario sefialar que el Comité de Direccién estd compuesto

mayoritariamente por hombres.®

La visiéon de futuro de Simply es muy positiva, ya que sus niveles de facturaciéon
son muy elevados, y tienen programadas muchas aperturas de supermercados por

toda Espafia.

SIMPLYy

supermercados
Fresco,
barato

y cerca de ti.
b DR

°No acceso a datos para detallar el porcentaje de hombres y mujeres.
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1.3 Datos comparativos:

MERCADONA

» Fundado en 1977, Valencia.

» 76.000 trabajadores y trabajadoras.

» 34% hombres, 66%mujeres.

» 1.602 supermercados en las 17 Comunidades Autbnomas.

* Plan de Igualdad aprobado en2009.

» Marcas blancas.

* Precios bajos de los productos.

* Destinar recursos para mejorar la formacion de sus
trabajadores/as.

* Proporciona medidas para la conciliacion personal, familiar
y laboral.

SIMPLY

» Anteriormente conocido como Sabeco.

» Fundado en 1960, Zaragoza.

* 6.500 empleados/as.

» 39% de los cargos directivos son femeninos.

» Cuenta con 270 supermercados, 127 propios y 143
franquiciados, y 19 estaciones de abastecimiento de
carburante.

» Establecimientos en 10 Comunidades Autbnomas.
* En 2006 transformacion de Sabeco a Simply.

Fuente: elaboracion propia.
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2. GENERO YEMPRESA.
2.1. A propésito del género y el trabajo.

Desde los afios 70, el tema de equidad de género ha cobrado gran relevancia en el
ambito social; esta circunstancia ha trascendido, como no podia ser de otra manera,
al medio de las relaciones laborales, o que ha significado la mejora en las empresas
de la situacion laboral de las mujeres y la creacion de oportunidades reales para su

crecimiento.

Creemos que es necesario integrar la perspectiva de género, como herramienta
gue permita afrontar las causas de las desigualdades entre mujeres y hombres en
nuestra sociedad, atendiendo a las diferencias, y especialmente en el ambito
empresarial para intentar contribuir a la consecucion de la igualdad entre mujeres

y hombres.

El concepto de género como categoria de analisis para revisar las diferencias de
poder que existen entre hombres y mujeres nace en los afios 70 tal y como
apunta Joan Scott, el género estd constituido por cuatro elementos que
interacttan entre si: los mitos y simbolos de los que dispone una sociedad, la
interpretacion que la sociedad da a esos simbolos porque la cultura en la que
vivimos les da una interpretacion Unica, el entramado de las relaciones personales
y la del trabajo, y por ultimo la formacion de la identidad de cada individuo desde

su infancia, estos cuatro pilares estan interrelacionados.*®

No obstante con anterioridad Simone de Beauvoir'* de alguna manera se habia
anticipado con su frase “No se nace mujer se llega a serlo”, el sexo anatdmico

define la concepcion del individuo en la red de relaciones de poder.

Como apunta Levi Strauss'? cuando la humanidad deja de ser némada y se
vuelve sedentaria se estructura una nueva sociedad, anticipando la divisidén entre
lo publico y lo privado. Debido a esto aparece la distribucion entre la reproduccién
(mujeres) y la produccion (hombres).

9°scott desarrolla el concepto de género en su articulo “El género: una categoria (til para el anélisis historico”.

(Vid Bibliografia)

!1|_a afirmacion de Beauvoir aparece abriendo en el I volumen de su ensayo El segundo sexo.

2| EVi - STRAUSS, en su libro Las estructuras elementales del parentesco desarrolla la complementariedad
naturaleza — cultura a este propdsito.
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Actualmente los estudios de género estan revisando materias como la literatura, el
cine o el arte. Consideramos en este sentido que es necesario igualmente
revisar la relacion de género y empresa. Cada vez mas se estan impartiendo
cursos de liderazgo y empoderamiento™, ya que a las mujeres se nos ha
ensefiado a no correr riesgos por lo que hay que deseducar para volver a educar,

de forma que seamos capaces de asumir riesgos, liderar y ser emprendedoras.

Como apunta Soledad Murillo**, las mujeres sufren lo que denomina el malestar
de emancipacion. Eso significa que experimentan dificultades a la hora de
conciliar dos espacios, el doméstico y el mercado de trabajo, lo define como
malestar ya que no se consigue una satisfaccion de logro en ninguno de estos
ambitos, debido a la sensacién de ir a contrarreloj para cumplir con sus
obligaciones en ambos espacios. Desde nuestra infancia se condiciona el
comportamiento. En el mundo de la imagenes, en los juguetes infantiles
femeninos no hay prisas, ni resultados que se puedan medir ya que son una
simulacion del espacio doméstico creando de esta forma una predisposicion para
priorizar las demandas ajenas, frente a las propias, emergiendo un tiempo de
dedicacion; sin embargo en los juegos para nifios los principales ingredientes son
el calculo y la asimilaciéon del riesgo, acercandolos de esta manera a las reglas del
mundo publico y creando un modelo de sujetos diferenciados por su anatomia

sexual y su construccion cultural.

Atendiendo a la distincién entre el sistema binario género y sexo: el sexo viene
determinado por naturaleza, es una cuestién bioldgica, es decir, se nace con un
organo sexual masculino o femenino, en cambio, el género viene determinado por
la sociedad y la cultura, es una construccion que condiciona los comportamientos
de la personas, en funcién de lo que la sociedad espera de nosotros y nosotras
segun seamos hombres o mujeres. El género, previsto por un acuerdo comudn
social, presenta unos canones y estereotipos que forman y construyen a los

sujetos.

13100 Mirrors 27 oct 2016 UZ.
“MURILLO DE LA VEGA, S. en su articulo Pacto social 0 negociacién entre géneros es el uso del tiempo
laboral. (Vid Bibliografia).
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Por lo que se refiere a la esfera publica y al mundo laboral consideramos que es
relevante hacer una distincion entre equidad de género e igualdad. La equidad
implica que los hombres y las mujeres tengan las mismas oportunidades y para
€S0 es necesario que cada grupo cuente con condiciones especificas, sin
embargo la igualdad de género, implica que todos y todas tengamos los mismos
parametros en el desarrollo de nuestras capacidades. Por lo tanto, una sociedad
gue aplique la igualdad de manera absoluta es una sociedad injusta, ya que no se
tiene en cuenta las diferencias existentes entre los diferentes grupos y personas,
al igual que si existe una sociedad donde las personas no se reconocen como
iguales, tampoco podra ser justa. La diferencia, en consecuencia, no significa

desigualdad.

Como afirma Pazos Morén,” desde el inicio de nuestra vida se condicionan
nuestros comportamientos por el hecho de nacer hombre o mujer, a los hombres
se les educa para poner su actividad profesional y publica en primer plano, basta
con considerar los juguetes “propios de nifios”, frente a los “propios de nifias” o
mas exactamente, “impropios de nifios”, como se ha sefialado anteriormente. En
cambio, a las mujeres, se nos educa para poner la pareja y la familia en primer
plano y reglar en funcién de ello nuestras propias necesidades profesionales y
personales. Se empieza jugando a mufiecas y a cocinitas (simulaciones de trabajo
de cuidados y doméstico), en lugar de con juguetes tecnoldgicos (estimulantes del
desarrollo intelectual y profesional). Queremos insistir en ello porque la
consecuencia directa de esta construccion cultural y social es que cuando
hombres y mujeres se incorporan al mercado laboral afecta a sus
comportamientos ya que no se despojan facilmente de los roles adquiridos

durante la infancia.

La esfera privada, en el ambito familiar, es donde se inicia el desarrollo de las
pautas de construccion de los comportamientos. La percepcion de la diferencia de
roles entre el papa y la mama es temprana y eficaz. De forma inmediata la
sociedad determina segun los estereotipos establecidos el caracter y la manera

de ser que tienen que tener los hombres y mujeres simplemente por el hecho de

>Es interesante el analisis de PAZOS MORAN en su obra Las politicas publicas contra la igualdad de
género. (Vid Bibliografia).
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haber nacido con ese sexo.

En la esfera publica, dichos estereotipos contribuyen igualmente a definir qué
actividades se consideran apropiadas para unos y otras. Las ocupaciones que se
asignan a las mujeres en el mercado de trabajo representan una especie de
prolongacion de las actividades que realizan en la esfera familiar, trabajos que
implican actitudes de solicitud, atencion a los demas o consistentes en el cuidado
de niflos, ancianos y personas desvalidas (magisterio, sanidad, servicios

sociales).

El estereotipo segun el que las mujeres son pacientes, detallistas, emocionales y
serviciales les hace que se consideren apropiadas para trabajos rutinarios en los
gue es importante la habilidad manual y la presentacion final, mas que la
creatividad (costura, limpieza, mecanografiado). Como hemos mencionado
anteriormente desde pequefias nos ensefian a no correr riesgos, de ahi que el
empoderamiento, siga siendo una asignatura pendiente para las mujeres. Estos
mismos estereotipos han alejado a las mujeres tradicionalmente de las
ocupaciones que suponen el ejercicio de la autoridad, de las que requieren
esfuerzo fisico (policia, politica, construccion, mecanica, mineria y transporte), y
de aquellas que implican racionalidad, organizacion y competitividad (actividades
cientificas y técnicas, gestion empresarial). La propia denominacién de
las ocupaciones se encuentra fuertemente sexuada lo cual contribuye a reproducir

implicitamente la asociacién entre ciertas tareas y determinados sexos.®

Miguel Lorente'’” explica como en situaciones de la vida cotidiana de manera
interiorizada/inconsciente, los hombres al verse amenazados por las actividades
realizadas por las mujeres, intentan posicionarse por encima de ellas para no
perder su estatus de “hombre dominante/patriarcado”. El ejemplo de una pareja
decorando su casa y la voz del varén “t0 haz la comida que yo cuelgo los
cuadros”, invita a una reflexion sobre lo predeterminado de nuestras acciones,

como mujeres y hombres, tanto en la esfera privada como en la publica.

*Hemos observado que en toda nuestra vida como alumnas de diversos centros y utilizando distintos manuales
existe una carencia de lenguaje inclusivo.

7| orente Acosta, M. en su libro Tu haz la comida que yo cuelgo los cuadros. Trampas y tramposos en la
cultura de la desigualdad. (Vid Bibliografia).
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El ensayo pone de relieve unas situaciones tan normalizadas en nuestra sociedad

donde la desigualdad se mueve tan bien que resulta dificil de detectar.

En la introduccidon de este ensayo queda reflejado que se trata de una situacion
tan incorporada en nuestra cotidianeidad, que ningin miembro de la cena que se
describe se da cuenta de lo que realmente esta ocurriendo, que es como
claramente el hombre estd desmereciendo el trabajo de su mujer, posicionando

por encima el suyo, una metéafora de las relaciones entre géneros.

Es un hecho constatable que a pesar de la creciente incorporacion de las mujeres
al mercado de trabajo, ellas tienen las posiciones mas desventajosas, con
trabajos poco cualificados, rutinarios y mal retribuidos®®. Existen distintos factores
gue concurren en la segregacion de las mujeres: las creencias culturales, los
obstaculos informales al empleo, la socializacién y preparacion para el trabajo, las
responsabilidades familiares y la estructura ocupacional, algunos de estos
factores derivan de los valores sociales, asi como de las expectativas y
capacidades de las trabajadoras; los otros, de las caracteristicas ocupacionales y

de la légica laboral.

Hace varias décadas que las mujeres se incorporaron de manera masiva al
mundo laboral, las desigualdades sociales surgidas, entre ellas diferencias
salariales, la imposibilidad de acceder a cargos de mayor responsabilidad, y las
dificultades de compaginar su vida familiar con la laboral siguen siendo motivo de
reflexion y estudio, al que queremos sumarnos con esta aportacion del Trabajo
Fin de Grado.

Resulta sorprendente e incomodo que todavia en la actualidad algunos hombres
no acaben de aceptar su incorporacién al mercado laboral. Como sefiala Luis
Bonino™ sobre los varones ante los cambios femeninos. Se puede establecer una
clasificacion tres tipos de repuestas ante el cambio de las mujeres que agrupara a
los varones en tres categorias:

e Los contrarios a los cambios de las mujeres: son los mayores de 55 afios o

menos de 21 con estudios medios o desempleados y que viven en

¥ COMAS, D. (1995) Trabajo, género, cultura: La construccién de desigualdades entre hombres y mujeres.
BONINO, L. en su libro Los varones frente al cambio de la mujeres (Vid Bibliografia).
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ciudades pequefias, que tan solo se relacionan con mujeres que realizan
tareas domésticas.

e Los favorables a los cambios de las mujeres: son jovenes de estudios
superiores, solteros y sin hijos, que se relacionan con mujeres que trabajan
en el &mbito publico y viven en grandes ciudades. Dentro de este bloque
existe otra clasificacion.

0 Varones gue no cuestionan su propio rol: son utilitarios ya que se
benefician de los cambios de la mujeres o igualitarios
unidireccionales ya que aceptan que las mujeres asuman “funciones
masculinas” pero ellos no asumen “funciones femeninas” lo que
supone una sobrecarga en las mujeres.

0 Varones que cuestionan su propio rol: estos son solo unos pocos,
existen dos tipos: compafieros, atentos a cambiar para permitir una
convivencia igualitaria. Acompafantes pasivos, delegan la iniciativa
en las mujeres, donde él no asume casi ningin comportamiento

“masculino”.

e Los ambivalentes frente al cambio de las mujeres: predominan los que
estan alrededor de los 45 afios, son los mas quejosos, porque se sienten
desorientados e incomprendidos por los cambios de las mujeres a quienes
ya no pueden controlar, muchos son resignados-fatalistas que aceptan con

disgusto el cambio e intentan acomodarse como pueden y otros entran en

crisis a veces solicitando psicoterapia.?

Como consecuencia de todo lo expuesto hasta aqui, los poderes publicos han
llevado a cabo politicas de igualdad para contribuir al cambio del orden social a
través de la incorporacion plena de las mujeres al terreno laboral, medidas que se
han hecho necesarias y que contindan haciendo su camino en esta cultura de la

desigualdad.
2.2 Politicas de igualdad: sobre leyes y planes.

Como ya hemos mencionado en el capitulo anterior, el sistema patriarcal favorece
la desigualdad enfrentando produccién (masculino) con reproduccion (femenino),
esto se ha traducido en términos de inferioridades, bajo el criterio de la mujer

“BONINO (1998) p.9.
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como sexo débil y el hombre como sexo fuerte.

En la sociedad actual, la igualdad aun no es efectiva entre los sexos, por ello
existen regulaciones normativas en el mercado laboral para que ésta pueda llegar

a ser una realidad.

Hoy en dia, todavia es necesario que la mujer luche por sus derechos y la
igualdad de oportunidades en los sectores sociales, culturales y politicos. A
diferencia de lo que sucedia en siglos anteriores, cada vez son mas hombres los
que han evolucionado en su forma de pensar, si bien no todos, como se ha visto
en el capitulo anterior, implicAndose y luchando por la igualdad entre ambos

SEXO0S.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus

Estados miembros.

El principio de igualdad se encuentra recogido en el articulo 9.2 de la Constitucién
Espafiola, en el cual se apunta que los poderes publicos deben garantizar que no

existan diferencias entre ambos sexos.

Ademas, la Constitucion recoge en su articulo 14 el derecho a la no discriminacion
y también la igualdad formal y material. EI derecho a la no discriminacion
consiste en obtener un trato igual entre hombres y mujeres, y que para poder
establecer diferencias entre ambos deba existir una justificacion fundada y

razonable.

La igualdad formal se basa en que la ley proteja por igual a todas las personas sin
hacer distinciébn alguna, mientras que la igualdad material consiste en que las
medidas de accién positiva recojan una discriminacion legalmente admitida, para

favorecer a un colectivo que sin estas medidas, se veria desfavorecido.

Con motivo de que el precepto desarrollado en la constitucion ha resultado
insuficiente se redact6 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (Vigente hasta el 01 de Enero de 2017), la cual
profundiza en las actuaciones que se deben de seguir para que la igualdad llegue
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a ser efectiva.

Esta ley se cre0 con el objeto de que las mujeres y los hombres fuesen iguales en
derechos y oportunidades, mediante la eliminacién de la discriminacion de la
mujer en cualquier ambito. En su articulo 6 se determinan los tipos de
discriminacién que pueden existir, éstas son la discriminacién directa e indirecta®”.

Conviene distinguir entre ambos conceptos.

La discriminacion directa es un trato diferente en funcidén del sexo del trabajador o
trabajadora. La discriminacion indirecta es un concepto que hace referencia a una
medida a priori neutra, uno de los dos sexos se ve desfavorecido por ésta,
perjudicando en mayor medida a las mujeres sin justificacion alguna. La distincién
hecha anteriormente en teoria parece sencilla, sin embargo, en la practica, es una

de las cuestiones que, en ocasiones, ha tenido que ser resuelta por los tribunales.

En esta ley se desarrolla qué son los planes de igualdad asi como y cuando

deben llevarse a cabo en las empresas.

En una empresa un Plan de Igualdad sirve para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres en el dmbito laboral, como apunta su
definicion y en lineas generales, consiste en un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndéstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

eliminando la discriminacién por razén de sexo.?

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral, para esto deberan optar por medidas que eliminen la
discriminacion y favorezcan la igualdad a través de una serie de lineas de

actuacion empresarial y unos responsables de la realizacion de las mismas.

Es importante subrayar que si bien los Planes de Igualdad son beneficiosos y

aconsejables para las empresas no siempre son legalmente obligatorios.

La obligatoriedad de un Plan de Igualdad sera en el caso de empresas que
cuenten con mas de doscientos cincuenta trabajadores. También sera obligatoria

su implantacion cuando asi lo establezca el convenio colectivo de aplicacion. Las

2}Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Texto consolidado.
Ultima modificacion: 27 de julio de 2013.
?2\/ALLEJO DACOSTA, R. (2013) p. 94
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empresas también elaboraran un Plan de Igualdad cuando asi lo establezca la
autoridad laboral, previa consulta con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras. Por ultimo, la elaboracion e implantacién de dicho Plan podréa ser
voluntaria previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y

trabajadoras.

Dicho Plan deber4 fijar los objetivos concretos a alcanzar, y las actuaciones que

han de adoptarse para su consecucién®®, revisando y evaluando periédicamente
los resultados frente a la no discriminacion.

Los Planes de Igualdad contemplan entre otras materias la clasificacion
profesional, promocion y formacion, retribuciones, acceso al empleo, y en
términos de igualdad entre hombres y mujeres trata temas como la conciliacion
laboral, personal y familiar y medidas de prevencion frente al acoso sexual y

acoso por razon de sexo.

En cuanto a la clasificacién profesional y retribucién, las empresas deben agrupar
a sus trabajadores en relacion con las tareas que desempefian, y no por su
género, ya que la retribucién va ligada a la categoria profesional en la que se esté

incluido o incluida.

Respecto a la promocion y formacion de los trabajadores y trabajadoras, se debe
garantizar que la formacion sea la adecuada para todos los miembros de la
empresa, independientemente de su sexo para poder acceder a la promocion de

forma igualitaria.

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal ocupa un espacio de especial
relevancia. En esta investigacion se ha optado por situar las medidas de

conciliacién aplicada en las dos cadenas en un espacio propio en el apartado 2.3.

Otro de los capitulos que hay que incluir en un Plan de Igualdad es el dedicado al

Protocolo de actuacién de acoso sexual y por razén de sexo.

El acoso sexual lo constituye cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propésito de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

“|_ey Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo). Boletin
Oficial del Estado nim.7, 2007, 23 marzo.
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ofensivo.

El acoso por razén de sexo resulta de cualquier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con el propésito de atentar contra su dignidad y
de crean un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, como apunta Vallejo

Dacosta®*,

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y por razén de sexo y establecer procedimientos especificos para su
prevencién, asi como cauces para canalizar las denuncias o reclamaciones. Por
ello, se deben procurar medidas que deberan ser negociadas con los/las
representantes de los trabajadores. La ley obliga a prevenir el acoso sexual y por
razon de sexo mediante la sensibilizacién a todos los trabajadores y trabajadoras,
informando a la empresa de aquellas conductas o comportamiento de las que

tuvieran conocimiento.

Evidentemente cada empresa o instituciéon debera adoptar el Plan de Igualdad a

sus caracteristicas y circunstancias particulares.

Finalmente los Planes de Igualdad han de ser evaluados y para ello se deben

tener en cuenta:

* El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

» El grado de consecucioén de los resultados esperados.

» El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

» El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

» Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo
a su flexibilidad.

» El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en laempresa.

» La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres

y hombres.

*VALLEJO DACOSTA, R. (2013) p. 102
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En resumen, estos son algunos de los aspectos mas sobresalientes que se
recogen en la Ley Organica de Igualdad de 2007 y que hemos querido subrayar

antes de analizar los Planes de Igualdad de las empresas objeto de estudio.

2.2.1 Plan de Igualdad de Mercadona.

Mercadona tiene establecido un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, el
Plan de Igualdad de Mercadona esta vigente desde su aprobacion en el afio

2009.%°

El compromiso de la Direccién de Mercadona tiene el objetivo de cumplir que este
plan sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de
las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de
la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero documento

realizado por imposicion legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y
valoracion de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la
empresa para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que
requieran, en su caso, adoptar una serie de medidas para su eliminacién y

correccion, lo que se denomina Diagndstico de situacion.

Conseguir la igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones
de trabajo, la promocién, la formacion, la retribucion y la conciliaciéon de la vida

personal, familiar y laboral, la salud laboral.

Si bien no parece pertinente trasladar a este estudio el documento integro del
Plan si que nos gustaria subrayar algunas de las principales medidas del Plan de

Igualdad de Mercadona que son las siguientes:

» Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato en la seleccion para el
acceso a la empresa, eliminando posibles casos de segregacion

horizontal y vertical.

%Vid Acta de la Reunion de la Comisién negociadora de Igualdad de Mercadona S.A (Anexo 11).
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Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y
unas imagenes no sexistas para que no vayan dirigidas explicitamente a

hombres o a mujeres.?

Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en los diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva

de la empresa.

Establecer acciones positivas para la selecciébn de mujeres en puestos en
los que estan sobre representadas.

Introducir la perspectiva de género en la evaluacion de los riesgos

laborales.

Incluir en el Convenio Colectivo un capitulo dedicado a la igualdad de
trato y oportunidades en el que se explicite el compromiso de la empresa

con la misma.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual 0 acoso por

razén de sexo.

En cuanto a la fase de seguimiento y evaluacion de este Plan, permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes

areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implantacion.

La fase de seguimiento se realizara segun se sefala en el Plan, regularmente
de manera programada Yy facilitara informacion sobre posibles necesidades o
dificultades surgidas en la ejecucion. Los resultados del seguimiento formaran

parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realiza una Comisién de Seguimiento y
Evaluacion que se cre0 para interpretar el contenido del Plan y evaluar el
grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones

programadas.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Mercadona es paritaria y

estd compuesta por representantes de la empresa y representantes de las

2% \/id ofertas de trabajo. (Anexo 1)
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organizaciones sindicales, tres representantes de la empresa y tres de la parte

sindical.

2.2.2 Plan de Igualdad de Simply.

Simply aprob6 su primer Plan de Igualdad en el afio 2011 establecido para cinco
afios. La Comparfia se compromete a dar la mayor efectividad al principio de
igualdad recogido en la Constitucion y en la Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva

de Mujeres y Hombres.

Simply, como acabamos de mencionar, firmé su primer Plan de Igualdad en el afio
2011, suscrito entre la Direccion y las secciones sindicales de UGT, FETICO y
CCOO con caracter quinquenal®’. Dicho acuerdo formaliza el compromiso de la
compainiia para desarrollar a lo largo de ese periodo una serie de medidas que
incidiran en distintos ambitos de actuacién como la igualdad en el acceso al
empleo, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la promocion, la
formacion y la comunicacion, evitando toda discriminacion directa e indirecta por
razon de género. Este acuerdo pretende ir mas alla del actual cumplimiento de las
politicas de igualdad, que ya desarrolla la empresa de distribucion, y establece las
bases, asumidas por todas las partes (Direccibn y Representantes de los
Trabajadores), para mejorar las garantias de respeto al principio de igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la Organizacion.

Hemos de subrayar que las medidas mas destacables de este documento

consisten en:

Conseguir el equilibrio de hombres y mujeres, en el acceso a la empresa,
independientemente de la modalidad de contratacion, mejorar las posibilidades de
acceso de las mujeres a los puestos de responsabilidad, mantener un entorno de
trabajo libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como introducir la
dimension de género en la politica de salud laboral y trabajar para garantizar la

igualdad de retribucion de hombres y mujeres por el desempefio de trabajo.

El Plan de Igualdad de Simply esta disefiado para el conjunto de la plantilla

" \/id Plan de Igualdad Simply (Anexo IV).
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incorporando la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus
politicas y en todos los niveles.

Ademas, Simply ha querido comprometerse con uno de los problemas més graves
que afectan a la sociedad, como es la violencia de género y los casos de acoso.
El Plan de Igualdad de Simply introduce medidas de proteccion y ayuda a
personas que sean victimas de este tipo de situaciones, mejorando los derechos
legalmente establecidos y difundiendo dichainformacion.

Otro objetivo importante del Plan es sensibilizar en la corresponsabilidad del
hombre y la mujer en las tareas cotidianas del entorno familiar, mejorando el
permiso de paternidad, implantando medidas para favorecer las adopciones

internacionales, etc.

Para velar por el adecuado cumplimiento de todas las medidas propuestas en el
Plan, Simply ha incorporado la figura del Agente de Igualdad, la persona
encargada de coordinar el desarrollo de las diferentes medidas, en la
compafia. Esta medida delata el claro compromiso de la empresa para garantizar

el cumplimiento y una mas rigurosa evaluacion.

Resulta oportuno subrayar especialmente una de las lineas de actuacion de esta
cadena de alimentacién, en lo que constituye un auténtico proyecto de futuro,
igualdad y responsabilidad social. Consiste en promocionar a los/as jovenes con
formacion universitaria y ofrecerles una formaciébn que los capacite para

posteriormente ocupar un puesto directivo en el supermercado.

Igualmente creemos que es importante destacar que Simply forma parte de una
iniciativa llamada Empresas por una sociedad libre de violencia, que fue puesta en
marcha por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Dicha cadena
alimenticia se presenta como pionera en el fomento de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. En 2013 revisaron y ampliaron su
Protocolo de Prevencion y Tratamiento de los casos de acosos sexual y por razén

de sexo en los puestos de trabajo.

En cuanto al seguimiento y evaluacion del Plan lo realiza la Comision de
Seguimiento y Evaluacion que se cre0 para interpretar el contenido del Plan,

hacer el seguimiento y evaluar el grado de cumplimiento del mismo junto con el
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Agente de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Simply, es paritaria y esta
compuesta por representantes de la empresa y por las Organizaciones Sindicales.

2.3 Sobre la conciliacion: tiempos de hombres-tiempo de mujeres

Uno de los principales problemas que contintan desfavoreciendo a las mujeres en
su acceso al mercado laboral sigue siendo desafortunadamente compaginar el
trabajo con la vida familiar. Aunque en la actualidad cada vez las
responsabilidades familiares estan mas repartidas entre los hombres y las
mujeres, sigue existiendo el pensamiento con carga social de que las mujeres han
de desempefiar una doble jornada, es decir, realizar la jornada laboral y al
terminar ésta comenzar la jornada “familiar”, cuidado de nifios/as y ancianos, asi
como el mantenimiento del hogar familiar. En muchas ocasiones esto hace que
las mujeres se planteen la continuidad de su carrera profesional lo que supone un

retroceso en la igualdad.

Hoy el trabajo ya no procura bienestar y tiempo libre ya que el individuo busca su
posicion debido a la meritocracia, por lo que se le exige una gran dedicacion, y en
el caso de las mujeres que aparte de éste tienen cargas familiares supone un

continuo esfuerzo para no desatender ninguno de los terrenos.

Para facilitar el acceso al mercado laboral se han creado una serie de medidas
que facilitan la posibilidad de que las personas compaginen su trabajo con su
familia, en un principio dichas medidas se recogen en el Estatuto de los
Trabajadores pero con la Ley Organica de Igualdad efectiva entre hombres y
mujeres, las medidas anteriores se han visto ampliadas ademéas de incorporar

numerosas novedades en determinadas materias.

Gracias a la creacion de esta ley se esta corrigiendo la doble discriminacion que
sufren las personas trabajadoras con responsabilidades familiares, ya que se
establecen medidas que se aplican indistintamente a hombres y mujeres,
contribuyendo a que la carga de las responsabilidades familiares recaiga entre

ambos sexos por igual, implicando que dichas responsabilidades no sean una
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desventaja para uno solo de los sexos.

Existe un pensamiento comun respecto a que este tipo de lineas de actuacion
esta destinado a favorecer a las mujeres, se trata de un error de planteamiento.
Las politicas de igualdad benefician a la sociedad en su conjunto, optimizan las
relaciones laborales consiguiendo espacios de vida mas amables, mas justos y

mas libres.

La doble jornada que ha venido realizando la mujer trabajadora conlleva ademas
unas consecuencias negativas sobre su salud, la Ley Organica establece la
obligacion de que los poderes publicos fomenten la corresponsabilidad en las
tareas domeésticas y en la atencion a la familia. Los estatutos y los sindicatos
siguen moviéndose en unos canones que no favorecen la igualdad real. El
estatuto de los trabajadores sigue manteniendo derechos individuales, todavia
lejos de la corresponsabilidad, configurando un modelo mas bien tradicional de

familia.

En la practica el reto de las medidas de conciliacion, concierne sobre todo a la
organizaciéon ya que el esfuerzo no es econdmico sino organizativo, existen

numerosas medidas que Unicamente conllevan una reorganizacion del trabajo.

La puesta en marcha de las medidas de conciliacion conlleva también beneficios
para la empresa, ya que gracias a ésta se mejora el clima laboral, la motivacién,
aumenta la productividad, se reduce el absentismo y mejora la salud de los
trabajadores y trabajadoras debido a que se reduce el estrés laboral.

2.3.1 Medidas legislativas: unapropuesta.

El Estado se ha pronunciado sobre estas “trampas” de la cultura de la
desigualdad, creando varias medidas generales que deben de cumplir las
empresas para el fomento de la conciliacion. Dentro de las mas significativas
encontramos los permisos retribuidos como el permiso por contingencias
familiares y el permiso por lactancia, también hay permisos de maternidad,
paternidad, adopcion o acogimiento, las posibilidades de reduccion y las

excedencias por cuidado de hijos y familiares.
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Observaremos aquellos logros que los caracterizan:

Los permisos retribuidos: en el articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores® se

regula el permiso por contingencias familiares, consistente en un permiso de dos
dias que se ampliard a cuatro cuando exija desplazamiento en caso de
nacimientos de hijos, fallecimiento, accidente, enfermedad grave vy
hospitalizaciones incluyendo la intervencion quirdrgica sin hospitalizacion pero con
reposo en el domicilio para un familiar de hasta segundo grado por
consanguinidad o afinidad.

Permiso por lactancia: el articulo 37 E.T. dice que los trabajadores y trabajadoras

tendran derecho al permiso por lactancia de un hijo menor de 9 meses, éste
consiste en una hora de ausencia del trabajo que se puede dividir en dos
fracciones, se incrementara proporcionalmente en caso de parto mdltiple, se
aplica con independencia de que sea una filiacion natural o por adopcion o

acogimiento.

La L.O introdujo la opcion de sustituir la reduccién de jornada por un periodo
acumulado en jornadas completas en los términos previstos en la negociacién o

por acuerdo con el empresario.

Se trata de un permiso retribuido que incluye los complementos vinculados a
objetivos y complementos funcionales, por esto los trabajadores y trabajadoras
tienen derecho a una reduccion de los objetivos de manera proporcional a la

jornada que estén disfrutando por lactancia.

En cuanto a la titularidad pertenece a ambos progenitores pero solo uno puede
ejecutarla, se considera nulo tanto el despido objetivo como el disciplinario, salvo
gue se acredite su procedencia que se produzca desde que se solicita el periodo

por lactancia y durante su disfrute.

Maternidad, paternidad por adopcion o acogimiento: la L.O. amplié los supuestos

de suspension del contrato por paternidad, riesgo de lactancia y suspensién por

?8 Estos logros quedan recogidos y se han extraido del Estatuto de los Trabajadores.
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adopcién o acogimiento. El articulo 48.4 E.T. prevé los efectos que produce la
suspension del contrato con respecto a las condiciones de trabajo, de tal manera
gue los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora de las condiciones a las
gue hubieran podido tener acceso durante la suspension en los supuestos de
maternidad, paternidad, riesgo en el embarazo y lactancia natural. El tribunal de
justicia de Luxemburgo establece que los incrementos salariales que tengan lugar
en estos periodos se considera mejoras de las condiciones de trabajo, se
considerara contrario a derecho respeto de las 6 semanas obligatorias de
descanso para la madre como ausencias a efectos de aplicar las bonificaciones o
remuneracion variable, debiendo considerar estos periodos como trabajados a
efectos de acceder a dichas condiciones.

Maternidad:

La suspension del contrato de trabajo dura 16 semanas ininterrumpidas,

ampliables en dos semanas mas a partir del segundo hijo.

En la maternidad bioldgica las seis primeras semanas son de descanso obligatorio
para la madre, el resto 0o en otros supuestos (maternidad no bioldgica) se
distribuyen de mutuo acuerdo entre los dos progenitores, aquel progenitor que
disfrute de menos tiempo de prestacién es el que debera solicitar y disfrutar la

prestacion de paternidad.

En caso de fallecimiento del hijo o la hija y tras las primeras seis semanas
obligatorias en caso de maternidad biolégica la madre podra solicitar la

reincorporacion al puesto.

Si la madre no tiene derecho a la prestacion de la seguridad social por maternidad
el otro progenitor tendra derecho a suspender su contrato por el periodo que le
hubiera correspondido a la madre y sera compatible con la prestaciéon por
paternidad.

Si el bebé tras el parto necesita hospitalizacion, el periodo de suspension podra
empezar a computarse desde el alta hospitalaria a excepcién de las 6 primeras

semanas en maternidad bioldgica.

En el caso de los partos prematuros y en caso de necesidad de hospitalizacion del
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neonato tras el parto por mas de siete dias, la suspension se amplia en tantos
dias como el nacido esté en el hospital hasta un maximo de 13 semanas. Para
partos multiples no se acumulan los periodos de hospitalizacién de los neonatos

siempre que sean simultaneos.

En caso de nacer un hijo o hija con discapacidad la suspensién se amplia en dos

semanas.

Las prestaciones por maternidad se pueden disfrutar a jornada completa o parcial
previo acuerdo con la empresa pudiendo pactarse en cualquier momento durante
la prestacion, salvo las seis semanas obligatorias. En caso de optar por el tiempo

parcial no se pueden realizar horas extraordinarias excepto las de fuerza mayor.

El articulo 38 E.T establece que si no se puede disfrutar de las vacaciones por
estar en permiso de maternidad, éstas se disfrutaran en otro momento incluso al

afo siguiente.

Adopcién o acogimiento:

Las modalidades de acogimiento son: el pre adoptivo, permanente y adopcion
realizada conforme a las normas del cédigo civil o de las comunidades autbnomas
siempre que la duracién no sea inferior al afio, se exige que el menor debe tener
menos de 6 afios o0 si es discapacitado o atendiendo a sus circunstancias o

experiencias personales o por ser extranjero se aplica hasta la mayoria de edad.

En estas circunstancias cuando ambos progenitores trabajen se distribuye entre
ellos de mutuo acuerdo la prestacion y el permiso se disfruta de forma
ininterrumpida. El plazo de solicitud comienza desde la resolucion administrativa o

judicial que declare la adopcién o acogimiento.

En los supuestos de adopcion internacional cuando sea necesario el
desplazamiento de los padres al pais de origen del adoptado el periodo de

suspensién puede iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion.

Paternidad:

Con esta prestacion la LO intenta equilibrar la participacion de ambos

progenitores en el cuidado de los hijos, creado como medida para la igualdad real.
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El permiso de paternidad se reconoce en los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcion y acogimiento. La duracion es de 13 dias ininterrumpidos
ampliables a dos dias mas por cada hijo a partir del segundo y sera de 20 dias
cuando se trate de familia numerosa o cuando haya disfrutado la prestacion de

maternidad.

Esta se puede disfrutar trascurridos los dos dias de permiso por nacimiento,
durante la prestacion de maternidad o a la finalizacién de la misma, el Unico
requisito es que su disfrute es ininterrumpido. Para acceder a la prestacion se
exige alta o asimilada y tener cotizados 180 dias en los 7 afios inmediatamente

anteriores al inicio de la prestacion o 360 en toda la vida laboral.

En cuanto a la prestacion es igual a la de maternidad, 100% BR calculado para la

IT comunes.

Reduccién de jornada:

En el articulo 37 ET se regula el derecho a la reduccién de jornada con la
disminucioén proporcional del salario entre un octavo y un maximo de la mitad de la
jornada para quien tenga el cuidado directo de un menor de 12 afios o
discapacitado fisico, psiquico o sensorial que no desempefia actividad retributiva,
esta misma reduccién se aplica para el cuidado de familiares de hasta segundo
grado cuando por razones de edad, accidente, o enfermedad no pueda valerse
por si mismo y no desempefie actividad retributiva. Estas reducciones constituyen
un derecho individual del trabajador/a y en el caso de que dos o mas
trabajadores/as de una empresa generen este derecho la empresa podra limitar

su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de laempresa.

Ademéas de los supuestos mencionados anteriormente para promover la
conciliacién existen otros, en los cuales se reduce la jornada y de forma

proporcion la retribuciéon como:

* Por cuidado de un/a menor de 1l1afos.

» Por cuidado de una persona con discapacidad si no realiza actividades

retribuidas.
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» Por cuidado directo de un familiar hasta segundo grado que por razon de la
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y no tenga

actividades retribuidas.

* En los supuestos de hospitalizacion y tratamiento continuado de un/a
menor afectado de cancer o de otra enfermedad grave que implique
hospitalizacion de larga duracién y requiera cuidado directo, continuado y
permanente debidamente acreditado por el érgano administrativo sanitario
de la Comunidad Autonoma y mientras el/la menor tenga 18 afios.

En este Ultimo supuesto se reconoce una prestacion econémica que se atribuira
solo a uno de los progenitores y que sera el 100% de la prestacion de IT por

profesionales y se percibira en proporcion a la reduccion de jornada.

En todos estos supuestos los dos primeros afos, cuando sea por un/a menor las
cotizaciones efectuadas se incrementaran hasta alcanzar el 100% como si no
hubiese reduccién de jornada para acceder a jubilacion, IP, muerte y
supervivencia, maternidad y paternidad. En el resto de los casos este incremento
sera solo durante el primer afo, y en cuidado del/de la menor por cancer u otra

enfermedad grave mientras dura la reduccion de jornada.

Excedencias por cuidado de hijos/as y familiares:

La legislacion también propone una serie de medidas distintas a las anteriores
para la conciliacion, éstos supuestos son diferentes ya que consisten en dejar de
asistir al trabajo durante un determinado periodo determinado por ley, no se
trabaja pero tampoco se cobra aunque se reserva el puesto de trabajo para
cuando el trabajador o la trabajadora decida volver, dentro de unos limites

temporales fijados en la norma.

En caso de excedencia por cuidado de hijos y familiares, la reserva del puesto es
efectiva durante el primer afo, pasado éste la reserva pasa a ser en el mismo
grupo profesional en que se venia desarrollando. Sobre esto el Tribunal
Constitucional ha sefialado que si la empresa alega inexistencia de vacante
negando asi el reingreso del trabajador o trabajadora sera considerado despido
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nulo.

En los casos de familias numerosas la reserva del puesto de trabajo es de 15
meses 0 18 meses segun la categoria de familia numerosa a la que se

pertenezca, en vez de un afio como en el caso mencionado con anterioridad.

Estas son entre otras algunas de las medidas legales generales. El siguiente
capitulo, lo dedicaremos a analizar medidas propias de conciliacion de
Mercadona y Simply.

Hay que destacar la importancia de las medidas de conciliacion, ya que pueden
servir para la corresponsabilidad pero en ocasiones se puede obtener el efecto
contrario. El objetivo no es que concilien “las mujeres”, no ha de tratarse de un

discurso paternalista, sino de trazar el camino hacia una igualdad real.

2.3.2 Plan de Conciliacién de Mercadona

|
Guarderias en algunos
blogques logisticos

!

Mo abrir los supermercados
o8 domingos

Reduccion de

Plantilla Estandar: Homegeneidad
de horarios y mejor
planificacién personal

Quinto mes de baja maternal

desplazamientos inneacesanos

Fuente: NoticiasMercadona.es

Mercadona es una de las empresas mas comprometidas con la conciliacion. Dentro
de las medidas implementadas hay que destacar derechos como las excedencias

por cuidado de menores y paternidad.
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Dicha cadena de alimentacion es la cuarta empresa espafiola que mas apuesta
por la conciliacién familiar y laboral de sus trabajadores y trabajadoras, segun un

estudio realizado en Espafia sobre conciliacién por el Instituto Internacional de

Ciencias Politicas, tal y como sefiala el diario El Mundo.?

En enero de 2016, entrd en vigor un nuevo Convenio Colectivo que estara vigente
hasta el afio 2018, en el que la compafia ha incorporado medidas pioneras como
la ampliacién de la excedencia por cuidado de hijos hasta que el menor cumpla

los 8 afios.

Por otro lado, en el afio 2005, Mercadona implanté una linea de actuacion para
alargar en 30 dias el periodo de baja maternal establecido legalmente, y desde el

afio 2001 ha instalado guarderias gratuitas en cuatro bloques logisticos.

Creemos que es necesario destacar la siguiente cuestion: las medidas de
conciliaciébn que se proponen como pueden ser las excedencias, permisos por
lactancia...consideramos que no deben ser adoptadas siempre por las mujeres,
ya que este tipo de medidas de conciliacibn no acaban de beneficiar si no se
comparten entre los dos sexos. Debe de existir una corresponsabilidad y una

sensibilidad por parte de los hombres en el espacio doméstico.

Como ya hemos dicho, Mercadona apuesta por la conciliacion familia-trabajo con
medidas como la flexibilidad de horarios, con el objetivo de adaptarse a las
circunstancias particulares de las personas, 0 no abrir los supermercados en

domingo, como principio general salvo que coincidan varios festivos seguidos.

Por ultimo cabe sefalar un programa que redunda directamente en el empleo del
tiempo de los equipos de trabajo facilitando la conciliacion y optimizando la
calidad de vida a través de una planificacién y racionalizacién de los horarios. Se
trata de la Plantilla Estdndar implantada en toda la cadena. Gracias a este Ultimo
proyecto, Mercadona ha dado un paso mas hacia la satisfaccion de sus
trabajadores y trabajadoras, que por medio de esta medida conocen, con un mes
de antelacién, su horario de trabajo, bien jornada continuada, de mafana o de
tarde, y pueden disfrutar, ademas, de quince de sus treinta dias de vacaciones en

Fyente: Diario EI Mundo. Viernes 19 de noviembre de 2014.
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verano. Ambas medidas permiten que la plantilla de Mercadona pueda planificar
mejor su vida laboral, al tiempo que supone un claro avance productivo, por

cuanto que se conoce el caudal de horas necesario para cadatarea.

Mercadona aplica un modelo de Recursos Humanos reconocido por ofrecer
empleo estable, con una plantilla fija de trabajadores y trabajadoras, buenos
salarios, conciliacion e igualdad de condiciones y programas de formacion y

promocién interna para todas las personas que forman parte de la empresa.

Todas estas iniciativas estan incluidas en la apuesta por la estabilidad laboral y
mejora del entorno de trabajo que en 1993 inici6 Mercadona, cuyo logro mas
importante consiguié en 1999, al finalizar el proceso, iniciado cuatro afios antes,

de convertir en fija a toda la plantilla.

2.3.3 Plan de Conciliacién de Simply

El nuevo Convenio Colectivo firmado por Simply establece medidas para la
conciliaciéon, pone de manifiesto el compromiso de la compafiia en favor del
empleo estable y de calidad a través de medidas que favorecen la conciliacion
laboral, familiar y personal, garantizan el empleo y el poder adquisitivo de los

trabajadores y las trabajadoras.

La empresa ofrece la posibilidad de reduccion de jornada por cuidado de hijos e
hijas hasta los 10 afios de edad, también un nuevo permiso retribuido para
acompafar al médico a hijos/as menores de 14 afios y amplia el permiso de

lactancia para las madres de 12 a 15 dias.

En el Plan de Igualdad de Simply se garantiza que sus trabajadores y
trabajadoras puedan conciliar su vida laboral, familiar y personal, y que tengan

oportunidad de promocién dentro de laempresa.

La proteccion de la maternidad es otra de las ventajas que ofrece la empresa a
sus trabajadores y trabajadoras, llevando a cabo un programa que permite,
manteniendo el salario hasta el dia del parto, que las mujeres embarazadas
puedan decidir dejar de trabajar temporalmente a partir de la vigésima semana de

gestacion.
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Como hemos mencionado anteriormente en el capitulo 2.3.2, estas medidas no
acaban de beneficiar si no se comparten entre ambos sexos. Debe de existir una
sensibilizacion y un reparto equitativo en el espacio doméstico, y no ser siempre
las mujeres las que adopten este tipo de medidas, sino que sean compartidas

entre los dos sexos.

La empresa muestra especial atencion y apoyo a aquellas personas que sufran
violencia de género con medidas tales como facilitar un puesto de trabajo en otro

centro o excedencia por este motivo.

También se ha puesto en marcha un médulo de formacién en responsabilidad
compartida y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal con el fin de
determinar las habilidades que mejoren la gestion del tiempo y de equilibrar la
vida privada y el trabajo.

Otra de las medidas que se puso en marcha en el afio 2008 fue la prima de
progreso, que se trata de una nueva retribucion variable con caracter trimestral.
Con esta medida se pretende paliar la situacion que el cambio de ciclo econémico
produjo en la economia de las familias y asi ayudar a mantener el poder adquisitivo
de sus trabajadores y trabajadoras.

Estas son algunas de las mas importantes medidas de conciliacion que son
llevadas a cabo por Simply, con el fin de mejorar la vida personal, familiar y laboral

de sus empleados y empleadas.
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3. Conclusiones

Como no podia ser de otra manera tras haber llegado al final de nuestra
investigaciéon acerca de las igualdades y desigualdades en las cadenas de
alimentacion Mercadona y Simply, tenemos un conocimiento mucho méas amplio
en esta materia, lo cual ha significado una visibn mas concreta de como actuan
dichas empresas en lo que a nosotras nos compete en este estudio, que es la

igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral.

En nuestro Trabajo Fin de Grado hemos querido centrarnos en un tema de plena
actualidad que creemos que es necesario que la sociedad conozca mas en
profundidad y tenga en cuenta, como es la igualdad de género a través de
politicas de empresa que incluyen y fomentan medidas de conciliacion de la vida
familiar-laboral, la existencia de Planes de Igualdad, su contenido y su
importancia.

El objeto de estudio de estas dos cadenas de alimentacion, como se ha sefalado
en la introduccién, se baso en este tipo de medidas, y que fueran organizaciones
que tuvieran muy en cuenta los derechos y las situaciones personales de los
trabajadores y trabajadoras.

En el trabajo, como se ha podido observar, hemos desarrollado las medidas
concretas que llevan a cabo ambas empresas, y en conclusion podemos
considerar que son un gran ejemplo a seguir en esta materia frente a otras
organizaciones.

Tenemos que decir, que a lo largo de nuestra investigacion, con los datos que
hemos obtenido y a pesar de las medidas de conciliaciéon que llevan a cabo las
empresas objeto de nuestro estudio, las mujeres siguen siendo el género que
dispone de menos tiempo libre, es decir, ademas de realizar su jornada de
trabajo, contintan realizando la mayor parte de las tareas del hogar, hecho que no
nos sorprende en exceso, ya que lo presenciamos habitualmente en nuestra vida
cotidiana.

Como hemos mencionado a lo largo del capitulo 2.3, creemos que a veces
muchas de las medidas que se promueven van dirigidas hacia las mujeres,
medidas como excedencias, permisos por lactancia...al ser ellas quienes “hacen

uso”, “las solicitan”. Estas medidas consideramos que deben ser compartidas
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entre ambos sexos, y tiene que existir un compromiso real para que el reparto de
las tareas en el espacio doméstico sea equitativo. De lo contrario las politicas de
igualdad pueden manifestar un efecto adverso reduciendo el salario de las
mujeres, sus pensiones de jubilacion restandoles ademas oportunidades de

promocién en las empresas.

Podriamos establecer en este sentido un doble discurso; por un lado, las politicas
de igualdad son necesarias para mejorar la productividad de los trabajadores y
trabajadoras, ya que estas politicas proporcionan una mejor calidad de vida y esto
hace que los empleados y empleadas acudan a sus puestos de trabajo con mas
motivacion y ganas. Por otro lado, también es bueno para las empresas, porque
teniendo a sus trabajadores y trabajadoras satisfechas con sus condiciones

laborales obtienen mas beneficios y rentabilidad en sus proyectos.

En cuanto a la elaboracion de este Trabajo Fin de Grado, tenemos que apuntar
gue hemos tenido un desfase de informacidén entre ambas organizaciones, ya que
tuvimos acceso a una gran cantidad de datos de Mercadona, incluso tuvimos la
ocasion de mantener una reunidon con un directivo de Mercadona en Zaragoza, el
cual nos proporcion6 informacion de gran utilidad para nuestro estudio. Por otro
lado, nos ha resultado mucho mas complicado obtener datos de Simply. Esto
puede deberse también a la difusion de los medios de comunicacién, ya que

Mercadona es una empresa que constantemente esta expuesta en los medios.

Tras llegar al final de nuestra investigacion, consideramos que hay que plantearse
con seriedad y rigor la implementacion y aplicaciéon de politicas de igualdad
laborales para mejorar la calidad de vida de los trabajadores y trabajadoras, la
productividad empresarial y, en consecuencia, conseguir una sociedad mas libre y

mas justa.
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Anexo |

Imagenes de las personas que componen las cupulas directivas de Mercadona y
Simply.

COMITE DE DIRECCION

José Jordd Julia Amords

Juan Rﬂg Director General de Teendas Directors General de
Presidente y Prescripcion Perecederos Preseripcion Secos

Oriol Montanya Ramdn Bosch Héctor Hermindez
Director General de Director General Direcior General de
Loglstica Fnanciero y Frscal Recursos Humanos

CONSEJO DE ADMINISTRACION

e, i %

Francisco Espert Rafael Berrocal Francisco Lipez David Cid
Divector General de Compran Dwector General de Director General de Diector General de
Translormados del Campo Compeas Carne y Mar Compras Fruta y Vesdura Compras Derhvados
el Pet-tien

- .
i F 4
|/
Daniel Blasco Juan Antenio Germin Rosa Aguado Félix Pevia
Directo General en Director General de Directora General de Director General de
formactn Relaciones Externa Db y Expamsidn Admingiracion

Presidente
Vicepresidenta

Secretaria def Consejo

Vocales
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Anexo Il

Acta de la Reunién de la Comision negociadora de Igualdad de Mercadona S.A.

ACTA DE LA REUNION COMISION DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE MERCADONA 5.A.

UG.T,

[, Fima Cerazo Hernandez

D&, Inma Curcial Adoma

CF, Vanesa Barco Gomes (Asesonal
CC.00,

0. Josafing Judraz Mora

D, Franctaco Muficz Corles

¥, Hosalia Fascual Morano (Asasora)
[, Wi Josd Banavides (Aeasora)
Sindicato independiente

0. Joss Vie, Pintado Oega

0. José Francisco Paraz Liopis (Asason)
Mercadona S.A.

O, Framgisea Aparicio Caballar

00, Carman Henedg Canhd,

Cue desde al pasado 14 de Enero da 2009, fecha en la cual se
corslitegs la Comisdn de lgualdas de Ogortunidades para elaborar el Flan de
lguakdad da Mercadone  S.A.,  dicha Comisidn =S8 wviena  PeuniEndo
peiddicaments & los afacios do negociar y elaborar 15 bases en B cuales se
gigerEn los acuerdos para la concepoitn sefinitiva del citads Flan,

Que en &l dia de hoy, 58 aprueba por unanimidad e Plan de
lguaidad, adjuntandose el texto del mismao.

Sin mds Semas que Tl 58 lavanta ki sasion siendo las 10,30 homs del
dia 17 de diciembra da dos mil nueve.

50



51



Anexo Il

Ofertas de empleo Mercadona.

LICENCIADO/A EN MEDICINA en El Vales 0816

EI Valles Oriental
Licenciadola en Medicina en el Valles Oriental Yalorable Especialidad en Medicin del Trabajo. Came de conduciryve [.]

Contatoindeiido| Jormada completa| 44.000€- 66.000€ Brutaafo

PERSONAL DE SUPERMERCADO en Matard ORII1G Publcada de

e
Matar
Personal de Supermercado en Matard. Todos los puestos. Jomada Completa 40 h/ Semanales. Jomada laboral de Lunes al.)
CortratoIndefndo|Jormada completa| 15.000€ - 18 000€ Brulafo
COORDINADOR/A DE INSTALACIONES A
LOGISTICAS
Bartelona
- Coorainar dilerentes ohcios en obra, medr i rabaies ¥ cerlilicar g meEmos -:-’i?&i:ﬂr planicacones de obra e |, |
Cortrato ndefrido  Jornada completa 44 000€ - 66.000€ Brudalafio
TECNICO/A EN FISCALIDAD DA/t 16

Fatema

- Ahahis, cisena & implantacion de procesas hicales. - Dispardiidad para Visiar - Jornada [skorsl complata

Contralo indefrido Jornada completa 44 D0 - 66 D00€ Endolaio
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Anexo IV
Pagina de la portada del Plan de Igualdad de Simply.

Ll B = I

Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres
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