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RESUMEN

El Plan de Igualdad se ha desarrollado como un instrumento fundamental
para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el marco de las
organizaciones laborales, por ello en el presente trabajo se va a desarrollar un
estudio sobre la evolucion econémica y financiera en 15 empresas con presencia

en nuestro pais tras la aplicacion del Plan.

En este contexto se ha dado un vistazo hacia atras y se han visto los
inicios y propulsores de la igualdad entre mujeres y hombres y se han analizado
los factores clave y distintas etapas de todas estas revoluciones hasta el dia de
hoy en el plan de igualdad en la empresa. Asi mismo también se ha analizado y
concretado el marco teorico del plan de igualdad, que estd compuesto por la
normativa y todo lo relacionado con el procedimiento e implantacion del mismo,
ademas de los antecedentes historicos del plan de igualdad y por ultimo el
contenido y objetivos del plan de igualdad.

Para ello se ha analizado la evolucién antes y después de la implantacién
del plan de igualdad de los ratios de liquidez, endeudamiento, solvencia,
rentabilidad econdmica, rentabilidad financiera, crecimiento de las ventas,
eficiencia del personal y rotacion de activos. Y con todos estos datos dar una
visibn mas amplia de la evolucién en diferentes tipos de empresas de los
resultados de todas ellas en todos estos ambitos. Por ultimo, se han analizado
dichos resultados, efectuandose la discusion de los mismos y se han presentado
las conclusiones de dichos datos respecto a la influencia o no en la implantacion

del plan de igualdad.



1. INTRODUCCION

La incorporacion de la mujer a los ambitos de decision empresarial se ha
convertido en un tema de agenda mediatica social, ofreciéndonos cada vez mas
una vision de cambio y evolucion intensa y rapida de las situaciones y de los
criterios tanto politicos como sociales, trascendiendo el plan de igualdad como
una de sus acciones propulsoras. Por lo tanto, el presente trabajo ha
seleccionado este tema como objeto de estudio a consecuencia de su caracter

evolutivo.

Asi pues, en base a su mayor implicaciéon y presencia en el &mbito laboral
y social, las empresas espafiolas se ven sujetas a distintos cambios sobre el plan
de igualdad por lo que se va a proceder a realizar un andlisis de la evolucion
econdmica y financiera de 15 compairiias espafiolas que han puesto en marcha
el plan de igualdad. El principal objetivo que se pretende alcanzar con este
trabajo es realizar un estudio detallado sobre 15 empresas espafolas en el
ambito econdmico y financiero. Este objetivo principal esta compuesto a su vez

de una serie de sub-objetivos:
1. Conocer los antecedentes historicos sobre la igualdad.
2. Indicar la normativa de la que se dispone el plan de igualdad.
3. Conocer el procedimiento para poder llevar a cabo un plan de igualdad.
4. Explicar el contenido al que debe de hacer referencia un plan de igualdad.

5. Analizar las situaciones de las distintas empresas a través de diferentes

ratios.
6. Conocer los resultados mas relevantes del estudio.

La hipotesis de la que parte este trabajo, y que se ha contrastado con la
realizacion del mismo, es la siguiente: tener implantado el plan de igualdad
supone un mayor rendimiento financiero y una mejor situacién econémica

financiera y patrimonial.



2. MARCO TEORICO
2.1 Definicion de Plan de Igualdad

Antes de entrar al objeto de estudio del plan de igualdad se va a definir el
concepto de plan de igualdad. Segun establece el Articulo 46 de la Ley Orgénica
3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LOIEMH): “El plan de igualdad de las empresas es un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndéstico de la situacion propenso
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres para eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

Segun la LOIEMH los planes de igualdad estableceran unos objetivos
concretos de igualdad a alcanzar, asi como las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, ademas del establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecuciéon de los
objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral personal y familiar, y

prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

2.2 ANTECEDENTES

La igualdad de género es un movimiento social, politico y filoséfico, cuyo
objetivo se centra en la busqueda de la igualdad de derechos entre hombres y
mujeres, en todos los &mbitos de la sociedad (Duarte, 2016). Los origenes de
este movimiento se sitian en la aparicion de las ideas ilustradas, las cuales
empezaron a difundirse en el siglo XVIIl. Autores como Rousseau, Voltaire o
Locke, comenzaron a hablar sobre derechos humanos e igualdad entre todos los
“‘hombres”. Estas ideas son las precursoras de la Revolucion Francesa, sin
embargo, estos principios no se aplicaban universalmente, puesto que las
mujeres quedaban excluidas de la mayoria de derechos. En este sentido vemos

como, por ejemplo, Rousseau defendia que las mujeres debian tener una



educacién diferenciada a la de los hombres puesto que su funcién social era

diferente a la de estos (Subirats, 2010).

Es en este contexto en el que muchas mujeres recogen dichas ideas, de
la igualdad entre hombres, es decir mujeres y hombres, y las transforman,
enfocandolas hacia un sector de la poblacién que siempre se habia encontrado
dominado por “padres y maridos”. Autoras destacadas como Olympe de Gouges
con su Declaracion de los Derechos de la Mujer y la Ciudadana, o Mary
Wollstonecraft con su obra Vindicacion de los derechos de la Mujer, son

consideradas como las pioneras en defender los derechos de las mujeres.

A comienzos del Siglo XIX aparecié una nueva ola de pensamiento de
igualdad de género entre hombres y mujeres (feminista), cuyas principales
reivindicaciones fueron el derecho a voto y la defensa de los derechos laborales
de las mujeres. El derecho a voto fue respaldado por las denominadas
“sufragistas”, las cuales eran un grupo de mujeres estadounidenses que
reivindicaban el sufragio femenino y fueron las precursoras de la igualdad entre
mujeres y hombres, lo que hoy en dia conocemos como feminismo y poco a poco
esta tendencia se fue transmitiendo en las economias y democracias mas
avanzadas de la época. Durante esta época, en las mas avanzadas democracias

y economias occidentales, las mujeres no tenian derecho a voto.

En cuanto a los derechos laborales, destaca la obra de Rosa Luxemburgo,
Leipziger Volkszeitung que escribié en 1902. Esta obra se centra en aspectos
tan importantes como la autonomia de la mujer, la lucha contra la desigualdad e
injusticia que sufrian las mujeres en materia laboral, donde no estaba bien visto
que las mujeres trabajaran fuera del hogar, ademas de recibir sueldos inferiores
al de los hombres (Alonso ,2004). Este “caldo de cultivo” es el que permite a
Simone de Beauvoir escribir su obra en 1950, en la que analiza la vida de las
mujeres a traves de diferentes disciplinas cientificas, llegando a la conclusion de
gue los rasgos sociales femeninos tan solo eran una causa cultural, y por tanto
la subordinacién de la mujer al hombre no respondia a causas bioldgicas, sino
una convencion social. Esta filosofa existencialista recogid sus pensamientos e
investigaciones en la obra llamada El segundo sexo, y se convirtio en la base del

movimiento por la Igualdad de género tal y como lo conocemos hoy en dia.



Las ideas desarrolladas por Simone Beauvoir son las precursosar de la
aparicion de la denominada “segunda ola feminista” a partir de los afios 70 del
Siglo XX, en la que la lucha por la igualdad entre hombres y mujeres se
caracteriza por la investigacion, reflexion y publicacion de obras que analizan la
igualdad entre sexos. En este sentido surgen multitud de publicaciones con
puntos de vista diferentes, lo que hace que surjan diferentes corrientes
feministas, aunque todas con un objetivo en comun: lograr la igualdad entre

hombres y mujeres (Barajas, 2018).

En este contexto, Europa y todas las economias desarrolladas del resto
del mundo comienzan a incluir medidas para acabar con la desigualdad entre
géneros, lo que queda reflejado en los diferentes actos legislativos que lleva a
cabo la Union Europea, asi como en las resoluciones dictadas por el Tribunal de
Justicia de la Union Europea, mediante las cuales ha desempefado un papel
importante para conseguir la igualdad de género a través de diferentes
sentencias que han ido creando una jurisprudencia favorable. Como referencia
es destacable en nuestro ambito geopolitico, la primera sentencia del Tribunal
de Justicia de la Unién Europea (UE) se produce el 8 de abril de 1976, en la que
el tribunal reconoce el principio de igualdad de retribucién para hombres y
mujeres, aplicable no solo en la administracion publica, sino también a todos los

convenios colectivos que regulan el trabajo por cuenta ajena (Lesmes, 2005).

A la sentencia antes comentada, se le unié dos afios después el primer
acto legislativo referente a la igualdad de género, recogido en la Directiva
79/7/CEE, de 19 de diciembre de 1978 relativa a la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad
social, en donde se incluye una primera consideracion hacia la igualdad, donde
se obliga a los Estados miembros a aplicar de forma progresiva la igualdad entre

hombres y mujeres (Lesmes, 2005)

Estos dos hechos son de vital relevancia puesto que a partir de ellos se
desarrollan durante los siguientes afios toda una serie de Directivas y
Resoluciones del Tribunal de Justicia de la UE, en las que se van incluyendo

nuevas medidas para garantizar dicha igualdad. Y poco a poco los Estados



miembros van aplicando una serie de medidas acordes a las estipuladas por la
Union Europea. A este respecto, la aprobacion de la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (Parlamento y Consejo Europeo,
2006), supuso refundir y simplificar las nueve directivas en materia de igualdad
de género dictadas desde el afio 1978. De esta forma, esta Directiva consolido
la normativa concerniente a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades y trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, con el propdsito de defender y contribuir a reforzar del principio de
igualdad. Asimismo, en 2010, la Comision Europea emiti6 una comunicacion
donde redacté la estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres para el
periodo 2010-2015 (Comision Europea, 2010). Con esta comunicacion tratd de
subrayar la contribucion de la paridad de género al crecimiento econémico y al
desarrollo sostenible, apoyando la aplicaciéon de la dimensién de la igualdad de

género en la estrategia de crecimiento de la Unién Europea “Europa 2020”.

En este sentido, la legislacion espafola de las ultimas décadas se ha
desarrollado en el contexto de las leyes y normas europeas, las cuales se han
creado para la obtencidon de un marco normativo comun a todos los paises
(aunque son éstos los que en ultima instancia deben de desarrollar la ley, de
acuerdo a las leyes propias). Asi, en el afio 2007 se aprueba en Espafia la
LOIEMH (Jefatura de Estado, 2007). Esta Ley, que traspuso al ordenamiento
espafiol la Directiva 2006/54/CE, obligd a las empresas a adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier discriminacion laboral entre mujeres y hombres y, en

Su caso, a elaborar, concertar y aplicar un plan de igualdad.

2.3 NORMATIVA

Como se ha expuesto anteriormente, en base al ambito normativo sobre
la ejecucion del Plan de Igualdad en Espafia se rige por la LOIEMH. Segun se
establece en la exposicidon de los motivos de la LOIEMH dicha ley es creada por

la necesidad codificadora de maniobrar la lucha contra todas las manifestaciones



de discriminacion directa o indirecta, por razén de sexo y promover la igualdad

real entre mujeres y hombres.

Asi mismo, con la implementacién de dicha ley se incorpora en el
ordenamiento juridico espafiol dos directivas vinculadas al Derecho Comunitario
Europeo. Concretamente se hace referencia por un lado, a la Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002
que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo que versa sobre el principio de igualdad de trato en el
acceso al empleo, a la formacion y a la promocién profesional y condiciones
laborarles. Y, por otro lado, la Directiva 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004
por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en

el acceso a bienes y servicios y su suministro.

No obstante, en este sentido, hay que destacar que en su articulo 3 la
LOIEMH aporta una gran novedad que alega en la prevencion de las conductas
discriminatorias en la prevision de politicas activas para hacer efectivo el
principio de igualdad, afiadiendo dicho principio en los diferentes aspectos
normativos y de la vida cotidiana, sin ignorar la sancion a imponer, pero
intentando siempre anticiparse a los hechos y pretendiendo evitar que se

produzcan comportamientos discriminatorios (Fabregat, 2009).

Centrandonos en el ambito laboral en el cual se basa el objeto de estudio
de este trabajo, segun los articulos 3, 8 y 70 de la LOIEMH lo que pretende es
acabar con la discriminacion de la contratacion de las mujeres por el mero hecho
de serlo. Solo contratandolas para ciertos puestos de trabajo, con contratos
precarios y en condiciones laborales inferiores a los hombres o discriminaciones
causadas respectivamente en situaciones como embarazos, maternidad y
obligaciones familiares. Por lo cual se impulsan medidas para la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral en las que se les reconoce a los trabajadores
como a las trabajadoras la asuncién equilibrada de sus responsabilidades
familiares, lograndose gracias a la creacion de medidas de accion positivas, por

lo tanto, la LOIEMH combina estrategias preventivas con acciones positivas.



Sin embargo, no basta con el compromiso de las actuaciones de los
poderes publicos para poder cambiar esta situacion de desigualdad. También
debera incidir las empresas privadas para poder alcanzar los objetivos que la
sociedad realmente necesita. Por lo tanto, hay que destacar la medida que en el
articulo 45.2 de la LOIEMH establece que todas las empresas privadas con mas
de 250 trabajadores tienen la obligacion de elaborar e implantar un plan de
igualdad. Asi mismo, en su articulo 49 se ratifican medidas de fomento y apoyo
técnico hacia las pequefias y medianas empresas, para poder implantar de forma
voluntaria los planes de igualdad. Y en su articulo 48 el establecimiento de
medidas para evitar el acoso sexual, acoso por razon de sexo y medios para

prevenirlos, influyendo estas aportaciones por el Derecho Comunitario.

Por otra parte, con el objetivo de reconocer y estimular las acciones de las
empresas en el ambito de la igualdad, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
ha impulsado un distintivo empresarial en materia de igualdad, para las
empresas comprometidas con el fomento y aplicacién de politicas de igualdad
entre mujeres y hombres en su gestion organizativa, pudiendo ser utilizado por
la empresa en el trafico comercial y con fines publicitarios. No obstante, para la
concesion de este distintivo la ley establece una serie de requisitos. En primer
lugar, una equilibrada presencia de mujeres y hombres en los 6rganos de
direccion, en los grupos y categorias profesionales de la empresa. En segundo
lugar, la adopcion de planes de igualdad u otras medidas innovadoras de
fomento de la igualdad de género. Y, en tercer lugar, la publicidad no sexista en

los productos o servicios de la empresa.

Finalmente hay que mencionar dentro del ambito normativo relacionado
con el plan de igualdad, la responsabilidad social en las empresas. Es relevante
aludir esta cuestion puesto que es la parte que da valor a las empresas para que
asuman la realizacion voluntaria de acciones de responsabilidad social
destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres
en lo concerniente al entorno laboral y social para contribuir a mejorar la
sociedad. Para que este compromiso se desarrolle de forma atractiva para las
empresas, la normativa atiende al uso publicitario del mismo, mostrando asi una
imagen de empresas involucradas en las preocupaciones sociales, laborales

medioambientales y de respecto a los derechos humanos, responsabilizandose



sobre las consecuencias y los impactos de los que derivan sus acciones

(Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2018).

2.4. PROCEDIMIENTO PARA LA ELABORACION DE UN PLAN DE
IGUALDAD

Una vez expuesta la normativa relacionada con el plan de igualdad,
conocer las directrices para la adopcion de un plan de igualdad es primordial
para garantizar su éxito. Este respecto, en dicho plan encontramos tres fases
fundamentales. En primer lugar, la evaluacion o diagndstico de la situacion de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. En segundo
lugar, da paso a la elaboracién y seguimiento del plan adoptado, en la que la
empresa identifica los objetivos a llevar a cabo, las medidas a implantar y
establece los cauces de seguimiento y evaluacion de los resultados obtenidos.
Y, finalmente, en tercer lugar, conlleva a la terminacion del proceso que podra
convenir con acuerdo con los representantes sin avenencia con estos, en cuyo

caso, el plan podra impulsarse de forma unilateral por la empresa (Nieto, 2008).

Indicar que, antes de elaborar el plan, es necesario realizar un diagnostico
de la situacion de la empresa en igualdad de oportunidades, para lograr conocer
cudl es el estado actual y asi poder detectar tanto las fortalezas como las
debilidades de la empresa. En especial hay que dar especial atencion a la
localizacion de conductas discriminatorias y al analisis de las politicas y
practicas de empleo, como es el caso de los procedimientos de ingreso,

seleccién, contratacion, promocion y formacién personal (Nieto, 2008).

2.4.1 Diagnéstico

El diagndstico debe considerarse como un instrumento del cual a partir de
ahi se identifiquen aspectos que se deberian tanto potenciar como corregir, y asi
obtener una mayor igualdad entre mujeres y hombres, una correcta ejecucion de
esta primera fase lograra conseguir una imagen en tiempo real de la situacion de

la empresa en el ambito de la igualdad. La obtenciéon de esta informacién debe



ser lo mas exhaustiva posible, por tanto, sera imprescindible realizar un analisis
estadistico o estudios desagregados por sexos en los que se valore la politica
de gestién de recursos humanos. Para realizar este trabajo es aconsejable la
elaboracion de diversas guias editadas ya por el Ministerio de Igualdad o las
organizaciones sindicales ya que proporcionan una relaciéon de indicadores
cuantitativos y cualitativos sobre la igualdad de oportunidades en la empresa que
pueden tener una gran utilidad préctica (Nieto, 2008).

Por otra parte, en lo que concierne a la participacion de los representantes
de los trabajadores en esta fase, la LOIEMH no se pronuncia expresamente
sobre ello. No obstante, la Gnica referencia que se encuentra en el articulo 47.1
de la LOIEMH, indicando que se garantiza el acceso de los representantes de
los trabajadores o en su defecto, a los propios trabajadores, a la informacion
sobre el contenido de los planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos,
pero en el nada se establece sobre la incorporacion en la fase de diagnéstico.
Por lo cual seria aconsejable que los representantes pudiesen participar en esta
fase previa, la medida de que esta consulta puede facilitar el proceso de
elaboracion y adopciéon. Sin embargo, ya en algunos convenios se han previsto
gue el diagnostico sea realizado exclusivamente por la empresa, sin perjuicio de
gue ésta tenga que dar cuenta por escrito a los representantes de los
trabajadores de la informacion obtenida, para que estos puedan remitir el
correspondiente informen si asi lo consideran adecuado (Nieto, 2008).

2.4.2. Elaboracién y seguimiento

Cuando ya se ha detectado la situacion en materia de igualdad de
oportunidades se inicia el proceso de negociacion relacionado con el objetivo de
consensuar el plan. En esta segunda parte, se debe tener especial atencion a
designar un comité de trabajo compuesto por los representantes de los
trabajadores y la empresa, salvo que el convenio colectivo de aplicacion
establezca algun procedimiento especifico para la fijacion del comité de trabajo,
en cuyo caso se estara a lo alli dispuesto. Es preferible que en esta comisién
hubiese una presencia equilibrada de mujeres e incluso la participacion de

consultores expertos en igualdad. La mision consiste en identificar la estrategia



que se quiere desarrollar, siendo el primer paso identificar los objetivos que la
empresa pretende conseguir. Por lo tanto, es relevante tener en cuenta las
necesidades detectadas durante el diagnostico y la situacion, estructura y

caracteristicas de la empresa (Nieto, 2008).

Por otra parte, es necesario realizar la estrategia que se va a adoptar para
el cumplimiento de estos objetivos, por lo cual, se van a acordar medidas y
practicas concretas, el cronograma previsto, la metoddloga a utilizar, ademas de
una prevision de los recursos necesarios para su ejecucion. Hay que tener en
consideracion que las medidas que se adopten van a variar de unas empresas
a otras y deben ser impulsadas tras el diagndstico previo. Sin embargo, cualquier
plan debe establecer como objetivo primordial la erradicacién de cualquier forma
de discriminacion, directa o indirecta, detectada y adoptar con la maxima

urgencia las medidas que se estimen a tal fin (Nieto, 2008).

Asi mismo, con el objetivo de garantizar el logro efectivo de las acciones
y objetivos previstos, debera realizarse un seguimiento y la evaluacion del plan.
No se puede obviar que la eficacia de los planes esta directamente vinculada a
la concrecion y a que en él se contemplen de manera precisa los objetivos
perseguidos. Asi, por ejemplo, si se acuerda promover la contratacion en
determinada categoria donde las mujeres estan subrepresentadas, es
conveniente que el plan cuantificase el nUmero estimado de nuevos contratos y
el plazo de ejecucién de esta medida. Ademas, es recomendable que en el plan
se especifiquen los procedimientos y cauces de seguimiento de las medidas y
mas concretamente que se determinen; las personas responsables del
seguimiento, el tiempo o recursos que se dedicaran a esta labor y el tipo de

evaluacion (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, 2002).

Este trabajo de seguimiento de elaborarse sin perjuicio de las facultades
que el propio articulo 47.1 LOIEMH reconoce a los representantes legales de los
trabajadores o en su defecto, a los propios trabajadores, ser informados, al
menos anualmente, sobre la aplicacién en la empresa del principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres. Esta informacion contiene
datos relativos a la proporcion de mujeres y hombres en cada nivel profesional,

medidas especificas para fomentar la igualdad y si esta actuacion se ha



enmarcado en un plan de igualdad. También, se reconoce como ultimo término
a los representantes una funcién de vigilancia del respecto y aplicacion del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la

empresa.

2.4.3. Terminacion

La dltima fase en la elaboracién y adopcion del plan de igualdad es la
posible formalizacién del mismo en un acuerdo colectivo o si no hay avenencia,
dicho proceso concluira sin ningun resultado negociador. Se ha planteado si es
preferible que el plan se incorpore al convenio colectivo o si por el contrario es
mejor que se firme como un acuerdo especifico. La transversalidad que define a
los planes de igualdad exige que en todas las condiciones de empleo se tenga
en cuenta, tanto en el momento de negociacion como administracion, la
perspectiva de igualdad, por lo que compartimos la conveniencia de integrarlos
dentro de los convenios colectivos (Escudero, 2007).

2.5. CONTENIDO

El contenido del plan de igualdad tiene que estar asociado a la marcay a
la empresa a la que haga referencia dicho plan, y tiene que adecuarse a las
necesidades de la misma por lo tanto tiene que estar basado en una estrategia,
medidas y a unos contenidos concretos. Dichos contenidos, medidas y estrategia
de los que trate el plan de igualdad van a repercutir en gran medida de lo que
implique el diagnostico de la situacion, asi como influya la discriminacion en los
diferentes ambitos de las relaciones laborales en la organizacién. Aunque cada
empresa sea diferente, en el articulo 46 de la LOIEMH dentro del apartado 2 nos
indica una serie de materia que podran contener el Plan, en el que se van a
desarrollar posteriormente. No obstante, se pueden contemplar distintos
contenidos a los fijados, ya que todo depende de cédmo se muestre la

discriminacion en el campo que se vaya a aplicar (Fabregat, 2009).



Para poder analizar y dichos contenidos, medidas y poder elaborar una
estrategia tenemos que analizar el acceso, clasificacion, promocién y formacion,
retribucion, distribucion del tiempo y conciliacion y por ultimo la prevencion de

cualquier tipo de acoso.

2.5.1. Acceso al empleo

De acuerdo con Fabregat (2009) la discriminacién que se encuentra en el
momento de acceder a un empleo es considerada la mas dificil de detectar y
erradicar ya que en esta ocasion el empresario tiene la libertad de seleccionar y
contratar. Por lo tanto, es complicado que las mujeres puedan demostrar las
discriminaciones que se producen en ese momento. EIl momento del acceso al
empleo, se puede clasificar en tres partes: las ofertas de empleo, el proceso de
seleccién y la contratacién. Las ofertas de empleo no pueden quedar en al
margen del plan, se debe de tratar y cuidar porque no respondan a estereotipos
de género. Si una oferta es sexista, la contratacién también lo es, confirmando
en este caso en que la empresa lo que quiere es contratar a un hombre por el

mero hecho de serlo por lo cual existe discriminacion a las mujeres

Por lo tanto, este autor insiste en que el proceso de seleccién tiene que
ser objetivo y eso debe conllevar imparcialidad en el proceso de seleccion. Se
utilizardn pruebas de aptitudes, examenes y méritos académicos, 0 se
negociaran clausulas que limiten la voluntad de la empresa, asi como la
objetividad en los requisitos que estipulen si la trabajadora o el trabajador es apto
0 apta y con ello se entienda superado o no el proceso de seleccion. Por lo cual
los criterios de valoracion no deben de ir dirigidos a un sexo. Por consiguiente,
estariamos hablando ya de discriminacion directa, asi mismo podran generar con
ello un efecto adverso en un colectivo respecto a otro sin razén objetiva ya que
se implantaria una discriminacién en este caso indirecta. Para responder a un
acceso neutral al empleo, los representantes de los trabajadores tienen que estar
presentes en el proceso de seleccion, y si no fuera el caso al menos deben de
estar informados. Con estas clausulas lo que se logra es que el plan se realice

de una forma eficaz y favorable.



Para concluir con la clasificacién de acceso al empleo, no hay que olvidar
que se debe diferenciar si el acto de contratacion se ha realizado de acuerdo a
un proceso de seleccién regulado o si, por el contrario, no ha sido asi. Si se
diera el primer caso, es porque consta de un plan de igualdad con el que se ha
velado la contratacion de la trabajadora o trabajador que le corresponde sin
ninguna discriminacion. Asi mismo, es necesario que el plan de igualdad tenga
un apartado que haga constar el acceso al empleo, si no se diera el caso lo méas

probable es que no se garantice su éxito.

2.5.2 Clasificacion Profesional

De acuerdo por lo manifestado por Fabregat (2009), el plan de igualdad
debe de presentar tanto la clasificacion profesional objetiva, es decir el sistema
de objetivos de clasificacion y la clasificacion profesional subjetiva o acto de
clasificacion profesional. En primer lugar, la clasificacion objetiva, lo que
pretende es asignar diversas medidas en el plan de igualdad, para que de este
modo se impida que un grupo profesional lo constituyan solo mujeres u hombres.
En segundo lugar, la clasificacién subjetiva, constituye el momento en el que se

atribuye a un trabajador o trabajadora un grupo o categoria profesional.

Lo primordial de esta parte es garantizar que los elementos clasificatorios
no sean discriminatorios y a partir de ahi asimilar las condiciones laborales.
Ademas, se requiere analizar los niveles retributivos de cada grupo por si en esa
ocasion resultasen ser discriminatorios, para poder corregir y garantizar la
igualdad, en el caso de representar a las mimas funciones con el mismo valor.
Asi mismo, se debe de garantizar que el acto de clasificacion no esté vinculado
a ninguna discriminacion en la categoria en el que el trabajador o trabajadora

este realizando las funciones que se le atribuyan con su grupo.

2.5.3. Promocién vy formacién profesional

Cuando se obtenga en el diagnostico cualquier informacion indicando que

consta una segregacion vertical en el trabajo, el plan tendra que estipular



diversas previsiones ante dicha situacién, como reglas de ascensos y criterios
de seleccidn que se destinan a la formacion. Por lo que respecta a la regla de
ascensos hay que indicar que se rige en el articulo 24 del Estatuto de los
Trabajadores, alegando que el empleador es el que determina quién es el
trabajador que asciende a un puesto superior, mientras que en el convenio no
se pacte lo contrario. Segun la empresa, se podra realizar y disefiar un sistema
de ascensos no discriminatorio, pudiendo incluir entre otros: un sistema de
ascensos mas completo, que incorpore mas evaluaciones, asi mismo de la
entrevista entre el empresario y el trabajador, criterios de selecciéon no
discriminatorios, garantizar la presencia de los representantes de trabajadores y
trabajadoras.

En cuanto a los criterios que establecen las trabajadoras y trabajadores
gue correspondan al ascenso son similares a los de transmitir la informacion de
la empresa, debido a la relacion que tiene con la proyeccion profesional. Por lo
tanto, con el vinculo que conlleva la promocion y la formacién con la segregacion
vertical del mercado de trabajo, el plan de igualdad debe de contener este tema,
para que de esta forma se pueda negociar con los representantes de los
trabajadores y disefiar las medidas de accion que se creen pertinentes,
cumpliendo siempre con unos requisitos razonables, proporcionales y adecuado

en su aplicacion.

2.5.4. Retribuciones

Es una realidad existente que las mujeres aun no tiene reconocida la
misma retribucion, por lo que significa el incumplimiento del articulo 28 del
Estatuto de los Trabajadores. Por lo tanto, el plan de igualdad debe de contener
los niveles retributivos, siendo iguales en los trabajos de grupos profesionales
con las labores de igual caracteristica ademas de los criterios que asignen el
acceso a los complementos salariales, ya que en lo que se refiere al salario base

no aporta problemas (Fabregat, 2009).

2.5.5. Ordenacion del tiempo laboral, conciliacion laboral, personal y familiar




El plan de igualdad puede mejorar las medidas que estipula la LOIEMH
en lo que se refiere a permisos, licencias, excedencias, reducciones de jornada
y causas justificativas de la suspension del vinculo laboral, siempre y cuando sea
necesario tras el diagnostico de situacion y asi lograr una mayor flexibilidad en

la ordenacion del tiempo de trabajo (Fabregat, 2009).

2.5.6. Prevencion del acoso sexual v el acoso por razén de sexo

En cuanto al acoso sexual 0 acoso por razdn de sexo, se debe de tener
en cuenta que, si en el diagndstico de la situacion no refleja que en la empresa
exista tal problema, el plan de igualdad no proporcionara las medidas para poder
evitarlo. No obstante, la LOIEMH contempla una serie de medidas que se
deberan de seguir, aunque no hayan sido negociadas. En el caso de que se
encuentren dichas situaciones, el plan de igualdad debe de contemplar este tema
como uno de sus objetivos, proporcionando medidas de actuacién y los
procedimientos de seguimiento necesarios. En cuanto a la normativa, el articulo
48 de la LOIEMH estipula estas conductas como intolerables y las actuaciones
gue deben de ser ejecutadas de inmediato. Asi mismo, el plan podra considerar
ampliar y mejorar las medidas a seguir segun las circunstancias y la realidad a
la que se encuentre (Fabregat, 2009).

3. METODOLOGIA Y METODOS

Como se ha indicado en la introduccién del trabajo, el objetivo es
contrastar la hipotesis si las empresas después de la implantacion del plan de
igualdad tienen un mayor rendimiento financiero y una mejor situacion
econdmica financiera y patrimonial. Para alcanzar este objetivo, en primer lugar,
se ha procedido a escoger las empresas objeto de estudio entre aquellas que
disponen de un plan de igualdad implantado. Para garantizar que las
organizaciones analizadas sean representativas, las entidades seleccionadas
han sido 15 compafiias que en su mayoria pertenecen al IBEX-35. Se trata de
empresas de gran tamafio donde el nimero de empleados elevado, y poseen

una gran relevancia econémica, financiera, social y laboral. Con este proceder



se ha buscado disponer de un grupo de empresas que consecuencia de su
capacidad economica, les permite disponer de fondos y departamentos a través
de los cuales hacer cumplir y revisar sus protocolos de contratacién, promocién

y gestion para cumplir con dicho plan, asi como una revision de la LOIEMH.

Otro criterio que se ha tenido en cuenta, en aras de alcanzar una mayor
representatividad es que pertenezcan a sectores economicos diferentes. En
nuestro caso alimentacion, distribucion, logistica, tecnologia, ingenieria,
telecomunicaciones y energia. También se ha tomado en consideracion a la hora
de seleccionar las empresas que se tratara de organizaciones que llevan

aplicando planes de igualdad durante un periodo de tiempo dilatado.

En definitiva, las empresas seleccionadas han sido Abengoa, Aena,
Carrefour, Cepsa, Enagas, Endesa, Ford, Iberdrola, Indra, Mahou, Mercadona,
Nestle, Seur, Vodafone, y El Corte Inglés. Entidades que, al auditar sus cuentas,
garantizan la fiabilidad de la informacion utilizada.

En el estudio se han tomado datos de cinco afios antes y cinco afios
después de la implantacion del plan de igualdad para cada una de las empresas.
Periodo de afios que permiten disponer de datos suficientes para poder
contrastar la hipoétesis planteada, y asi determinar la evolucion positiva o
negativa de la situacion economica, financiera patrimonial de la sociedad antes

y después de la implantacion del plan de igualdad.

Para poder comparar la situacion econémica, financiera y patrimonial de
las empresas antes y después de la implantacién del plan de igualdad, se han
utilizado los ratios econdémicos financieros habitualmente utilizados por los
analistas financieros en el analisis de balances. Los ratios elegidos han sido
liquidez, endeudamiento, solvencia, rentabilidad economica, rentabilidad
financiera, crecimiento de las ventas, eficiencia del personal y rotacion de
activos. La informacién utilizada para el célculo de los ratios se ha obtenido de
las cuentas anuales contenidas en la base de datos SABI. Finalmente, para
determinar si las diferencias en ambos periodos son significativas, se ha aplicado

la técnica estadistica paramétrica t-student.



3.1 RATIOS OBJETO DE ANALISIS Y ESTUDIO

Como se haindicado anteriormente, para poder estudiar tanto la evolucion
individual de cada una de las empresas, asi como a nivel agregado, se ha
procedido a la realizacién y el calculo de diversos ratios que indicaran la
evolucion de la empresa en todos los ambitos de relevancia para conocer la
salud de cada una de estas empresas en el periodo de tiempo indicado. Los
ratios empleados han sido los siguientes:

1. Ratio de liquidez: es la capacidad de la empresa en hacer frente a sus

obligaciones de pago inmediatas o a corto plazo. Se obtiene por la division
Activo corriente/Pasivo Corriente. En el caso de que sea mayor que uno,
el activo corriente sera mayor que el pasivo corriente, que es lo ideal para
cualquier empresa. Pero si el dato es muy superior a uno, significa que
hay un exceso de recursos activos, lo cual no es bueno para la empresa.
En caso contrario, que sea menor que uno, indica que la empresa tiene
falta de liquidez y consecuencia de esto, es que no pueda asumir los
pagos a corto plazo. El objetivo de una empresa a largo plazo es obtener
beneficios, es decir, que los ingresos sean superiores a los gastos.
Mientras que en el corto plazo es generar suficiente liquidez para poder

hacer frente a las obligaciones de pago.

2. Ratio de solvencia: mide la capacidad de una empresa para hacer frente

sus obligaciones de pago en el largo plazo. Se obtiene por la division
Activo/Pasivo. Hay tres valores de referencia a la hora de interpretar los
valores. El valor ideal para este ratio es 1,5, pero si el valor se encuentra
por debajo no tiene solvencia suficiente a corto plazo, si esta por encima

hay riesgo de tener demasiado activo corriente.

3. Ratio de endeudamiento: ratio financiero que mide la relacion existente

entre el importe de los fondos propios de una empresa con relacion a las
deudas que mantiene tanto en el largo como en el corto plazo. Se obtiene
por la divisiébn Pasivo/Patrimonio Neto. El ratio de endeudamiento ideal es
entre 0,4y 0,6. Si el valor de este ratio es inferior a 0,4 la empresa puede

tiene un exceso de capitales, o que supone una pérdida de rentabilidad



en los recursos. Por el contrario, si el ratio es mayor a 0,6 significa que la
empresa tiene un excesivo volumen de deuda. Segun el sector en el que
esté integrada la empresa o incluso dependiendo del tipo de empresa, a
esta puede interesarle un nivel elevado del coeficiente de endeudamiento.

4. Rentabilidad econdémica: mide la tasa de devolucion producida por un

beneficio econdmico respecto al capital total, incluyendo todas las
cantidades prestadas y el patrimonio neto. Es ademds totalmente
independiente de la estructura financiera de la empresa. Se obtiene por la
division Beneficio Antes de Intereses e Impuestos/Activo.

5. Rentabilidad financiera: porcentaje de rendimiento obtenido en la empresa

sobre los recursos propios. Esto nos permite, en términos financieros,
juzgar las rentas que alcanzan los propietarios en funcién al riesgo
asumido. Se obtiene por la division Resultado del Ejercicio/Patrimonio
Neto.

6. Crecimiento Ventas: es una forma de saber como de bien le esta yendo a

una empresa, asi como su crecimiento potencial. Los inversores prefieren
tasas de crecimiento altas, lo cual puede aumentar el flujo del dinero de
la empresa. Este ratio se calcula por la variacion de las ventas en dos

periodos consecutivos, (Ventas" - Ventas™!)/Ventas™.

7. Rotacion de activos este ratio muestra la eficacia de una empresa en la

administracion de sus activos para originar ventas. Cuanto mas alto sea
este valor mayor es la productividad para crear ventas y por tanto la

rentabilidad del negocio. Se obtiene Ventas Totales/Activo.

Como se ha mencionado en el epigrafe anterior, los datos para poder
realizar el célculo de los ratios anteriormente mencionados han sido extraidos a
través de la base de datos SABI, la cual es proporcionada por la Universidad
Miguel Hernandez. Las siglas SABI hacen referencia al Sistema de Anélisis de
Balances Ibéricos, siendo una herramienta imprescindible para el analisis
financiero que nos permite manejar informacién acerca de las empresas de
forma sencilla, gracias a la estandarizacion de datos financieros y la facilidad en
el manejo del software. Una vez obtenidos en formato Excel las cuentas anuales

de las empresas, se procedi6 a calcular en la hoja de calculo los ratios analizados



para cada empresa y afo para, posteriormente efectuar su tabulacion,
procesado y tratamiento a través de los cuales efectuar el analisis objeto de este
trabajo.

4. RESULTADOS
4.1 RATIO DE LIQUIDEZ

El ratio de liquidez se relaciona con la capacidad de la empresa para hacer
frente a las obligaciones de pago a corto plazo. Considerando N como el ejercicio
econdémico en el cual la empresa implantd el plan de igualdad, en la tabla 1 se
muestran el ratio de liquidez para las empresas y afios analizados, asi como los
estadisticos descriptivos media, mediana y desviacion tipica agregados por afio
y empresa antes y después de la aplicacion del plan de igualdad.

Tabla 1: Liquidez (tanto por uno). Fuente: Elaboracién Propia

EMPRESA N+4 N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 Media
Abengoa 0,04 | 0,13 | 1,14 | 1,39 | nd. 0,68 | nd. | 0,94 n.d. n.d. n.d. 0,94
Aena 0,65| 059 | 043 | 0,33 | 0,24 0,45 | 0,20 | 0,55 | 1,18 | 0,74 | 0,79 0,69
Carrefour 0,59 [ 0,55 | 0,55 | 0,60 | 0,66 0,59 | 0,69 | 094 | 096 | 0,93 | 0,96 0,90
Cepsa 093 082 | 082 | 082 | 0,78 083 | 0,74 | 0,88 | 0,95 | 0,88 | 0,77 0,84
ECI 093 | 0,64 | 057 | 0,70 | 0,66 0,70 | 0,61 | 0,54 | 0,76 | 0,76 | 0,80 0,69
Enagas 1,38 | 1,21 | 1,43 | nd. 1,00 1,25 | 1,48 | 1,24 | 0,66 | 0,70 | 0,48 0,91
Endesa 0,30 | 0,27 | nd. | 0,95 | 1,88 0,85 | 0,21 | 0,84 | 091 | 0,73 | 0,58 0,66
Ford 0,38 | 042 | 041 | 0,55 | 0,53 0,46 | 0,59 | 065 | 0,73 | 0,78 | 0,59 0,67
lberdrola 0,49 | 0,36 | 0,59 1,56 1,48 0,90 | 1,44 | n.d. 0,66 | 0,87 | n.d. 0,99
Indra 1,05 1,33 1,59 1,26 1,30 1,31 1,33 1,24 | 1,08 1,09 1,08 1,16
Mahou 1,59 1,88 1,82 | 2,01 | 2,11 1,88 | n.d. 1,63 1,41 1,34 | 1,58 1,49
Mercadona 1,29 1,19 1,13 1,09 1,13 1,17 | 097 | 0,80 | 0,72 | 0,65 | 0,63 0,75
Netsle 049 | 042 | 035 | 0,32 | 0,73 046 | 083 | 062 | 0,78 | 0,97 | 0,91 0,82
Seur 1,79 1,35 1,31 | 0,98 1,37 1,36 | 1,13 1,19 1,05 | 0,57 | 0,94 0,97
Vodafone 0,78 | 0,52 | 0,75 | 0,56 | 0,50 062 033| 033 | 0,50 | 0,20 | 0,24 0,32
Media 08 | 0,78 | 0,92 | 0,94 | 1,03 090 o081/ 08 0,88 | 080 | 0,80 0,84
Mediana 09 | 059 | 0,79 | 0,89 | 0,89 o078 f 0,74 | 08 084 | 0,77 | 0,79 0,79
Desviacion 0,50 [ 0,50 | 0,48 | 0,49 | 0,55 0,50 | 0,44 | 035 | 0,24 | 0,26 | 0,33 0,32

Tal y como se muestra en la tabla 1, en lo que concierne a los datos
recopilados antes de la implementacion del plan de igualdad se ha podido
observar los diferentes escenarios. Se ha observado como Indra y Mahou,
lograron valores 6ptimos para poder conseguir esta situacion. Los ratios de
liquidez durante el afio n-5 de 1,08 y 1,58 respectivamente, manteniéndose en

torno a la unidad durante los afios siguientes hasta la implantacion del plan. Asi



mismo se ha observado que en los casos de Aena, Carrefour, Cepsa, ECI, Nestle
y Seur que sus ratios se acercaron a la unidad antes de la implementacién con
ratios en n-5 de 0,79, 0,96, 0,77, 0,80, 0,91 y 0,94 relativamente. En el resto de

las empresas objeto de estudio consiguieron ratios de liquidez por debajo de 1.

Con la implementacion del plan de igualdad se han observado diferentes
escenarios. Se ha observado como Enegas, Indra y Mahou, Mercadona y Seur
lograron valores Optimos para poder conseguir esta situacion. Los ratios de
liquidez durante el afio n+4 de 1,38, 1,05, 1,59, 1,29y 1,79 respectivamente. Asi
mismo se ha observado que en los casos de Aena, Cepsa, ECI y Vodafone que
sus ratios se acercaron a la unidad después de la implementacion con ratios en
n+4 de 0,65, 0,93, 0,93 y 0,78 relativamente. En el resto de las empresas objeto

de estudio consiguieron ratios de liquidez por debajo de 1.

Una vez analizados los datos de n-5 y n+4 comparamos la media de los
valores pre y post implantacion, como podemos observar en la tabla la media y
la desviacion aumentan de 0,84 a 0,90 y de 0,32 a 0,50 respectivamente, pero
en cambio la mediana disminuye levemente de un 0,79 a un 0,78 una vez

implantado el plan de igualdad.

4.2 RATIO DE SOLVENCIA

El ratio de solvencia es la capacidad de la empresa para hacer frente a
sus obligaciones de pago a largo plazo. En la tabla 2 se muestran los resultados

obtenidos.
Tabla 2: Solvencia (tanto por uno). Fuente: Elaboracion Propia
EMPRESA N+4 | N+3 | N+2 | N+1 | N | Media| N-1 | N-2| N-3| N-4| N-5| Media
Abengoa 1,15 | 1,09 | 1,09 | 1,07 | 1,08 1,10 | 1,09 | 1,12 | 1,18 | 1,31 | 1,35 1,21
Aena 1,31 | 1,27 | 1,21 | 1,21 | 0,96 1,19 | 1,05 | 1,20 | 1,17 | 1,17 | 1,18 1,15
Carrefour 1,21 | 1,20 | 1,25 | 1,22 | 1,24 1,23 | 1,17 | 1,15 | 1,16 | 1,79 | 1,78 1,41
Cepsa 1,69 | 1,68 | 1,68 | 1,79 | 1,84 1,74 | 1,72 | 1,74 | 1,71 | 1,73 | 1,77 1,73
ECI 1,71 | 1,83 | 1,79 | 1,75 | 1,84 1,78 | 1,91 | 2,02 | 2,03 | 1,95 | 2,04 1,99
Enagas 1,76 | 2,12 | 135 | 1,37 | 1,41 1,60 | 1,48 | 1,57 | 1,44 | 1,44 | 1,40 1,47
Endesa 1,80 | 1,87 | 1,67 | 1,76 | 2,65 1,95 | 164 | 161 | 1,67 | 1,58 | 1,56 1,61
Ford 1,51 | 1,66 | 1,82 | 2,09 | 1,95 1,81 | 1,78 | 2,22 | 1,66 | 1,58 | 1,46 1,74
Iberdrola 2,79 | 2,51 | 2,19 | 1,84 | 1,77 2,22 | 1,68 | 1,84 | 1,51 | 1,54 | 1,66 1,65
Indra 1,55 | 1,55 | 1,58 | 1,64 | 1,74 1,61 | 1,55 | 1,48 | 1,34 | 1,29 | 1,46 1,42
Mahou n.d. n.d. n.d. n.d. 2,76 2,76 | n.d. nd. | 1,54 | 1,28 | n.d. 1,41
Mercadona 2,12 | 1,93 | 1,86 | 1,80 | 1,70 1,88 | 1,61 | 1,54 | 1,41 | 1,37 | 1,33 1,45
Netsle 1,21 | 1,23 | 1,13 | 1,13 | 1,16 1,17 | 1,29 | 1,16 | 1,26 | 1,24 | 1,35 1,26
Seur n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. nd. | 2,09 | nd. | 2,30 | n.d. n.d. 2,20




Vodafone 1,37 | 1,37 | 1,34 1,31 | 1,23 1,32 | 1,20 | 1,23 | 1,04 | 0,98 | 1,07 1,10

Media 1,63 | 1,64 | 1,54 1,54 | 1,67 1,60 | 1,52 | 1,53 | 1,49 | 1,45 | 1,49 1,50
Mediana 1,60 | 1,66 | 1,58 1,64 | 1,72 1,65 | 1,58 | 1,54 | 1,44 | 1,41 | 1,46 1,48
Desviacion 045 | 041 | 0,33 0,33 | 0,55 0,41 | 0,32 | 0,36 | 0,34 | 0,27 | 0,26 0,30

Sin la incorporaciéon del plan de igualdad, después de realizar la
recopilacion de los datos, se pudo observar que tan solo 3 de las 15 empresas
de la muestra pudo obtener un ratio de solvencia éptimo durante al afio n-5, con
un 1,46 de Ford, un 1,56 de Endesa y un 1,46 de Indra. La mayoria de las
empresas consiguieron con mayor frecuencia cifras por debajo del 1,5 como
fueron los casos de Abengoa, Aena, Enagas, Mercadona, Nestle y Vodafone.
Solo en los casos de Carrefour, Cepsa y El Corte Inglés lograron valores

superiores a 1,5, antes de la incorporacion del plan.

Los datos recopilados en relacion a ya la implementacion del plan de
igualdad en lo que se refiere al ratio de solvencia, permiten afirmar que tan solo
2 de las 15 empresas de la muestra pudo obtener un ratio de solvencia 6ptimo
durante al afo n+4, con un 1,51 de Ford, un 1,55 de Indra. Las empresas con
mayor frecuencia muestran ratios de solvencia por encima del 1,50, superando
este dato, Cepsa, El Corte Ingles, Enegas, Endesa, Iberdrola y Mercadona. En
el resto de las empresas objeto de estudio consiguieron ratios de solvencia por
debajo de 1,5. Tras analizar los datos de n-5y n+4 comparamos la media de los
valores pre y post implantacion, como podemos observar, en este caso tanto

para la media, la mediana y la desviacion los datos aumentan post implantacion.

4.3 RATIO DE ENDEUDAMIENTO

El ratio de endeudamiento es la capacidad para hacer frente a la totalidad
de las deudas con la proporcion de los recursos propios. Como se puede
observar en la tabla 3, encontramos que sin la implementacion del plan las
empresas no se encontraban dentro de los valores ideales en dicho estado
empresarial. Tan solo se puede hacer referencia a Seur que en el afio n-5 tenia
un ratio de endeudamiento de 0,55 y al Corte Inglés con un ratio de 0,97. Por lo

gue respecta a las restantes empresas, se vieron afectadas a ratios de



endeudamiento bastantes elevados antes de la incorporacion del plan de

igualdad.
Tabla 3: Endeudamiento. Fuente: Elaboracion Propia
_EMPRESA N+4 | N+3 | N+2 [ N+1 | N | Media | N-1 | N-2 | N-3| N4 | N-5| Media
Abengoa n.d. 1,58 | 1,73 nd. | nd. 1,65 | nd. | nd. | nd. | nd. n.d. n.d.
Aena 1,77 | 2,48 | 3,24 | 3,72 | 4,75 319 | 475 | nd. | nd. | 512 | 586 5,24
Carrefour 345 | 466 | 506 | 4,02 | 445 | 4,33 | 415 | 578 | 6,75 | 6,08 | 1,26 4,80
Cepsa 1,03 | 1,45 | 1,47 | 1,46 | 1,26 1,33 | 1,19 | 1,40 | 1,34 | 1,41 | 1,37 1,34
ECI 1,52 | 1,46 | 1,41 | 1,20 | 1,27 1,37 | 1,33 | 1,19 | 1,10 | 0,98 | 0,97 1,11
Enagas 1,93 | 1,93 | 1,32 [ 090 | 2,84 1,78 | 2,68 | 2,44 | 2,07 | 1,77 | 2,28 2,25
Endesa 1,03 | 0,97 | 1,25 | 1,14 | 1,49 1,18 | 1,32 | 0,61 | 1,56 | 1,63 | 1,50 1,32
Ford 203 | 1,96 | 1,51 | 1,22 | 0,92 153 | 1,05 | 1,27 | 0,82 | 1,52 | 1,71 1,28
Iberdrola 0,50 | 047 | 056 | 0,66 | 084 | 061 1,19 | 1,29 | 1,48 | 1,19 | 1,95 1,42
Indra 054 | 237 | 1,82 | 1,81 | 1,72 1,65 | 1,57 | 1,35 | 1,81 | 2,09 | 2,97 1,96
Mahou 033|032 025| 026|038| 031|057 061|069 1,87 | 3,51 1,45
Mercadona 0,74 | 0,82 | 0,90 | 1,08 | 1,17 | 0,94 | 1,24 | 1,42 | 163 | 1,84 | 2,46 1,72
Netsle 543 | 475 | 436 | nd. | nd. 4,85 | nd. | 3,50 | 6,34 | 391 | 411 4,46
Seur 0,28 | 025| 029 | 0,26| 026| 0,27 | 030 | 0,91 | 0,60 | 0,77 | 0,55 0,63
Vodafone 1,05 | 512 | 2,73 | 2,68 | 2,95 2,91 | 3,21 | 430 | 4,99 | 429 | nd. 4,20
Media 1,54 | 2,04 | 1,8 | 1,57 | 1,87 1,78 | 1,89 | 2,01 | 2,40 | 2,46 | 2,35 2,22
Mediana 1,78 | 1,58 | 1,47 | 1,20 | 1,27 1,43 | 1,32 | 1,35 | 1,56 | 1,81 | 1,95 1,54
Desviacién 1,41 | 161 | 1,41 | 1,20 | 1,45 1,40 | 1,38 | 1,58 | 2,14 | 1,67 | 1,47 1,63

Con la puesta en marcha del plan se pudo observar que los valores del ratio de
endeudamiento se vieron afectados en su disminucién para la mayoria de
empresas con unos valores 6ptimos para Iberdrola, Indra, Mahou, Mercadona y
Seur. Comparados los datos de n-5 y n+4 comparamos la media de los valores
pre y post implantacion, en el caso del ratio de endeudamiento verificamos como

los datos de la media, la mediana y la desviacion disminuyen post implantacion.

4.4. RENTABILIDAD ECONOMICA

Se ha considerado de especial relevancia para este estudio conocer el
progreso que ha supuesto la rentabilidad generada por la inversion de la
empresa con independencia de su financiacion. Segun el calculo de la
rentabilidad econdmica en las empresas mostrado en la tabla 4, se ha podido
comprobar cdmo ha supuesto una evolucion positiva la puesta en marcha del
plan de igualdad, entendiendo dicha evolucion desde el afio n-5 a n+4.
Correspondiendo a la empresa de Aena que ha pasado de un ROI de 1,54% a
9,76%; Ford de 3,44% a 15,83%; Iberdrola de un 0,67% a un 0,79% y Mercadona



de un 9,28% a un 9,99%. Como podemos observar, para los valores pre y post

implantacion la media, la mediana y la desviacién los datos son mayores una vez

implantado el plan de igualdad.

Tabla 4: Rentabilidad Econdmica (%).Fuente: Elaboracion Propia

EMPRESA N+4 N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 Media
Abengoa 256 | 937 | 861 | 805 6382 606 | 580 | 532 | 378| 022 -074 2,88
Aena 976 | 762 630 451| 1,30 59 | 059 | nd. nd | -1,83] 1,54 0,10
Carrefour 2,55 | 1,07 | -1,48 | -144 | 131 040 | 3,60 39 | 7,95 7,26 6,85 5,92
Cepsa 6,21 5,18 9,77 13,09 13,95 9,64 1,43 9,32 9,55 6,82 7,71 6,97
ECI 121 1,98 | 168 | 237 290 155 | 318 | 470| 49| 614 | 585 4,96
Enagas 6,97 7,14 9,10 7,83 7,08 7,63 7,12 7,62 8,13 8,92 9,20 8,20
Endesa nd. | 1008 | 3,23 | 341| 420 523 | 729 768 -168| -0,08  -0,18 2,61
Ford 1583 | 490 | 405 459 | -1,16 564 | 1,19 | 021 | 306 679 344 2,94
Iberdrola 079 | 1,9 | 609 905| 0,04 357 | 2,46 | 489 | 467 033 0,67 2,60
Indra nd. | -272| 355| 518 7,71 343 | 832 | 11,33 | 10,80 | 9,55 | 1,06 8,21
Mahou 11,58 | 11,37 9,19 | 12,87 | 15,05 12,01 1,41 1,47 n.d. n.d. n.d. 1,44
Mercadona 9,99 9,56 10,13 10,45 11,07 10,24 11,07 8,11 9,93 11,97 9,28 10,07
Netsle 5,20 5,55 4,91 6,11 6,79 5,71 5,14 3,45 6,87 7,90 8,02 6,27
Seur -2,88 -1,48 -2,38 -3,34 -4,21 -2,86 -4,06 2,08 -2,43 0,75 2,19 -0,29
Vodafone 0,02 1,24 4,83 6,92 6,35 3,87 5,78 5,48 4,24 0,75 2,33 3,72
Media 4,79 4,85 5,17 5,98 5,28 5,23 4,02 5,40 5,37 4,68 4,09 4,69
Mediana 523| 518 491 6111| 635 520 | 360 510 490 | 647 2,88 4,89
Desviacion 5,91 4,37 3,90 4,65 5,45 4,76 3,76 3,14 4,13 4,45 3,60 3,77
4.5 RENTABILIDAD FINANCIERA
Desde el punto de vista de la integracion del plan de la igualdad asociado
a la rentabilidad financiera se ha considerado relevante al conocimiento del
retorno que obtienen los propietarios de la empresa. Tal y como se pone de
manifiesto en la tabla 5, con el estudio de dicho trabajo se ha podido comprobar
como ha supuesto un progreso propicio en varias compafias, no obstante, al
igual que en el apartado anterior, vamos a comprobar la rentabilidad financiera
en el n-5 con el afio n+4. Por lo tanto, vemos como Ford que ha pasado de
obtener un ROE de -0,66% a 9,59, y Nestlé de un -11,70% a un 30,63%. Una
vez analizados los datos de n-5 y n+4 comparamos la media de los valores pre
y post implantacion para el ratio de la rentabilidad financiera, observamos en la
tabla la media, la mediana y la desviacion disminuyen post implantacion.
Tabla 5: Rentabilidad Financiera (%).Fuente: Elaboracion Propia
EMPRESA N+4 N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 | Media
Abengoa nd. | 12,90 | 14,44 | 15,48 | 10,38 | 13,30 | 2,76 | 14,88 | 18,82 | 17,06 | 8,95 | 12,50
Aena 21,40 | 17,33 | 11,44 | 16,67 | -2,44 | 12,88 | -3,19 | nd. | nd. | 22,53 | 2532 | 14,89
Carrefour nd. | nd. | 11,60 | -4,08 | 17,66 839 | 23,14 | 22,98 | 4,19 | nd. | 12,82 | 1578
Cepsa 8,83 | 10,38 | 18,64 | 23,80 | 23,68 17,07 | 24,97 | 17,58 | 14,44 | 12,50 | 11,77 16,25




ECI 518 | 4,72 5,43 6,43 6,62 5,68 6,83 8,76 9,18 9,30 9,46 8,71
Enagas 16,98 | 17,18 | 18,99 | 15,07 | 17,54 17,15 | 17,01 | 16,75 | 15,48 | 14,96 | 17,56 | 16,35
Endesa nd. | 17,47 5,16 5,28 8,86 9,19 | 16,58 0,00 | 17,36 | 18,81 2,83 | 11,12
Ford 9,59 7,32 | 18,53 1,21 | -5,24 6,28 | 0,48 | -12,41 4,07 | 10,11 -0,66 0,32
Iberdrola 0,35 1,05 8,39 | 13,02 0,85 4,73 2,33 7,99 8,23 7,11 | 12,31 7,59
Indra n.d. n.d. 9,02 | 12,31 | 19,15 13,49 | 19,36 | 20,58 | 23,71 | 22,23 3,26 | 17,83
Mahou 12,93 | 11,38 6,56 | 11,74 | 16,33 11,79 | 15,61 | 15,73 | 20,22 n.d. n.d. 17,19
Mercadona | 13,92 | 13,99 | 14,99 | 16,84 | 17,74 15,49 | 17,64 | 14,34 | 19,53 | 24,90 | 23,36 | 19,95
Netsle 30,63 | 25,93 | 19,09 | 29,27 | 17,26 24,44 | nd. 3,90 3,65 nd. | -11,70 -1,38
Seur -0,54 | -0,72 n.d. 2,48 6,72 1,99 8,25 1,00 3,40 | 12,37 9,58 6,92
Vodafone -6,18 nd. | -2,19 3,47 4,74 -0,04 | 2,90 4,79 | -2,54 n.d. n.d. 1,71
Media 10,28 | 11,58 | 11,43 | 11,27 | 10,66 11,06 | 11,05 9,78 | 11,41 | 15,63 9,60 | 11,33
Mediana 11,06 | 12,14 | 11,52 | 12,31 | 10,38 11,60 | 11,93 | 11,55 | 11,81 | 14,96 9,58 | 12,34
Desviacién | 10,57 7,64 | 644 | 891 8,68 8,24 | 9,16 9,65 8,09 5,94 9,86 8,73

4.6 CRECIMIENTO DE VENTAS

En cuanto al crecimiento potencial tras la aplicacién y puesta en marcha
del plan de igualdad, en la tabla 6 se puede observar como ha supuesto una
situacion mas propicia en Aena que ha pasado a tener un crecimiento sobre
ventas del 1,57% a un 7,49%, Cepsa ha logrado obtener de un 8,10% a un 8,17%
y Ford que ha alcanzado de un 6,62% a un 24,33%. Asi mismo, se ha de recalcar
gue los datos figurados son del n-5 y n+4, por lo cual, en el caso de Abengoa y
Nestle, si que obtuvieron periodo de crecimiento durante los afios siguientes a la
implantacion del plan de igualdad, pero en el afio n+4 no se ha visto reflejado.
Una vez analizados los datos de n-5 y n+4 comparamos la media de los valores
pre y post implantacion, como podemos observar la media aumenta de un 3,40
a un 3,90, en cambio la mediana y la desviacion los datos disminuyen pasando

de un 3,38 a un 3,24 y de un 10,06 a un 9,80 una vez implantado el plan de

igualdad.
Tabla 6: Crecimiento de ventas (%). Fuente: Elaboracién Propia
EMPRESA N+4 N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 | Media
Abengoa -15,22 | 17,97 | 20,13 18,63 | 22,43 | 12,79 | 10,06 | 25,10 n.d. nd. | -0,11 | 11,68
Aena 749 | 651 | 537 9,77 | n.d. 7,28 -9,75 | -9,60 2,16 | 1,57 | -3,90
Carrefour 0,23 | -0,08 | -2,11 -14,58 | -2,81 | -3,87 | -3,08| -7,82 1,31 5,52 1,86 | -0,44
Cepsa 817 | -3,86 | 5,03 11,29 516 | 9,25 3,81 7,61 | 13,82 | 8,10 8,52
ECI -1,91 | -887 | -544 -1,24 | 319 | -413 | -5,69 2,86 5,49 8,03 | 7,96 3,73
Enagas -420 | 420 | nd. nd. | 11,74 3,91 | 842 n.d. n.d. -6,56 | 17,02 6,29
Endesa n.d. nd. | 14,49 n.d. nd. | 14,49 | -548 n.d. 4,18 | -2,18 | 13,52 2,51
Ford 24,33 | 17,27 | 29,10 -20,52 | 3,35 | 10,71 | 1,23 | -23,19 | -20,13 9,26 | 6,62 | -524
Iberdrola n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. -14,80 n.d. -2,51 -8,66
Indra -4,56 | 8,00 | -3,03 -2,28 | 5,53 0,73 | -2,49 5,61 3,00 n.d. 9,78 3,97
Mahou 0,56 | 24,62 | -5,91 1,24 | 0,03 411 | 0,00 | 14,14 | 28,66 n.d. nd. | 14,27
Mercadona 324 | 2,15 | 2,83 6,13 | 7,32 433 | 5,51 0,83 9,09 | 13,09 | 14,91 8,69
Netsle -2,24 | 13,16 | 11,64 6,45 | 891 7,58 | 442 | -671 3,25 | -10,37 | 3,36 | -1,21




Seur 5,75 -0,88 -4,62 -3,25 4,19 0,24 n.d. n.d. 9,94 10,64 9,07 9,88
Vodafone nd. | -9,15 | 1,91 565, 1,15| -011| -240 | -629 | -1,90 | -2,80 | 31,35 | 3,59
Media 1,80 | 546 | 534 144 | 533 39 | 165| -135| 341| 317 962 | 3,40
Mediana 390 | 4,20 | 283 344 | 419 | 324 | o062 -273| 371 384| 810 336
Desviacion 953 | 1048 | 1077 | 1091 735 980 | 572 | 13,01 | 11,64 | 803 | 838 | 10,06
4.7 EFICIENCIA PERSONAL
Por otro lado, también se ha observado la situacion en los empleados de
las distintas empresas. Consiguiendo unos resultados a través del estudio de su
evolucion con el ratio por trabajador en varias empresas de forma positiva. Es el
caso de la empresa Abengoa que ha supuesto de un 5,97 a un 25,39, asi mismo
Aena ha pasado de un 8,94 a un 10,05, seguidamente encontramos a Endesa
que de tener un 2,96 ha conseguido un 27,06, Ford ha progresado de un 18,67
aun 22,47, Iberdrola ha pasado de un 14,41 a un 15,31, Mahou de un 6,62 a un
9,88, asi como Nestlé que de tener un 6,62 ha pasado a un 7,89. Aunque los
datos al igual que el resto de epigrafes han sido reflejados para los afios n-5y
n+4, durante los afios siguientes a la implantacion ninguna de las demas
empresas objeto de estudio han supuesto una situacién favorable en este caso.
Una vez comparados los datos de n-5 y n+4 observamos la media de los valores
pre y post implantacion, para el caso de la eficiencia personal vemos como los
datos de la media, la mediana y la desviacion aumentan post implantacion.
Tabla 7: Eficiencia personal (tanto por uno). Fuente: Elaboracién Propia
EMPRESA N+4 N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 Media
Abengoa 25,39 n.d. n.d. 25,75 22,13 24,42 26,98 n.d. 18,90 2,91 5,97 13,69
Aena 10,05 10,11 9,07 8,66 5,13 8,60 6,66 6,84 7,41 8,86 8,94 7,74
Carrefour 11,70 12,08 11,76 | 11,85 13,12 12,10 13,58 13,13 13,67 13,22 13,43 13,41
Cepsa n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d. n.d.
ECI 5,54 5,83 6,03 6,13 6,36 5,98 6,38 6,57 6,67 6,66 6,47 6,55
Enagas 13,11 15,78 13,21 | 10,46 13,79 13,27 11,95 11,66 15,18 24,68 n.d. 15,87
Endesa 27,06 11,63 6,20 6,28 6,52 11,54 11,03 17,23 2,02 2,57 2,96 7,16
Ford 22,47 18,43 18,35 | 15,75 17,79 18,56 16,79 13,39 18,31 21,10 18,67 17,65
Iberdrola 1531 | 10,05 | 2259 | 2562 | 833 | 16,38 | 20,69 | 23,14 | 23,49 | 1221 | 1441 | 1879
Indra 216 | 2,82 | 259 261 286 | 261| 28 | 301| 28| 277| 354 3,01
Mahou 988 | 1034 | 664 | 670 | 733 | 818 | 715| 641 | 747 | 7,70| 662 7,07
Mercadona 798 | 792 79| 791 807 | 797| 814 798| 819 | 819 | 800 8,10
Netsle 789 | 761 712| 719 722 740 692 | 645 716 635| 662 6,70
Seur 348 | 351 326| 28| 28 | 321 276| 634| 291 320/| 524 4,09
Vodafone 7,54 | 9,45 | 11,85 | 1018 | 925 | 965 | 915 | 910 729 | 783 | 846 8,37
Media 1211 | 966 | 9,74 1057 | 934 | 1030 | 10,79 | 10,0 | 1011 | 9,16 | 84 9,73
Mediana 10,30 | 10,05 | 7,94 | 829 770 849 | 864 | 79 | 744 777 | 662 7,77
Desviacion 7,85 4,39 5,77 7,25 5,54 6,21 6,83 5,50 6,67 6,72 4,53 6,02




4.8 ROTACION DE ACTIVOS

En dltimo lugar, y en referencia a la rotacion de activos, tras la
incorporacion y puesta en marcha del plan de igualdad han supuesto buenas
progresiones para diversas empresas de este estudio. Por ejemplo, Abengoa ha
supuesto un cambio de un 0,03 a un 0,08; Carrefour ha conseguido tener de un
1,67 a un 2,97; Endesa ha logrado pasar de un 0,01 a un 0,55; Nestlé ha
aumentado de un 0,93 a un 0,97; y por ultimo Seur de un 0,44 a un 0,46. Las
empresas no mencionadas su evolucion no han supuesto un crecimiento sobre
la rotacién de activos. Al igual que el resto de epigrafes, los datos extraidos han
sido del afio n-5 y n+4, no obstante, durante los afios siguientes a la implantacion
ninguna de las demas empresas objeto de estudio han supuesto una situacion
favorable en este caso. Una vez analizados los datos de n-5 y n+4 comparamos
la media de los valores pre y post implantacién, como podemos observar en la
tabla la desviacion aumenta de un 1,29 a un 1,31, en los casos de la media y la
mediana los valores disminuyen de un 1,26 a un 1,12, y de un 0,81 a un 0,64

una vez implantado el plan de igualdad.

Tabla 8: Rotacion de activos (tanto por uno). Fuente: Elaboracién Propia

EMPRESA N+4 | N+3 N+2 N+1 N Media N-1 N-2 N-3 N-4 N-5 Media
Abengoa 0,08 | 0,10 | 0,09 0,09 | 0,08 0,09 | 0,08 0,10 | 0,09 | 0,01 | 0,03 0,06
Aena 0,24 | 0,20 | 0,18 0,18 | 0,16 0,19 | 0,09 2,40 | 2,49 | 2,36 | 1,95 1,86
Carrefour 2,97 | 3,03 | 3,01 2,84 | 2,85 2,94 | 2,93 2,34 | 198 | 1,83 | 1,67 2,15
Cepsa 3,58 | 4,83 | 4,78 4,50 | 4,38 4,41 4,42 | 4,70 | 4,56 | 4,33 4,50
ECI 0,75 | 0,73 | 0,83 0,89 | 0,92 0,83 | 0,97 1,13 | 1,17 | 1,28 | 1,28 1,16
Enagas 0,09 | 0,10 | 0,12 0,10 | 0,14 0,11 | 0,14 0,15 | 0,24 | 0,41 | 0,47 0,28
Endesa 0,55 | 0,12 | 0,05 0,05 | 0,06 0,16 | 0,09 0,09 001 | 0,01 | 0,01 0,04
Ford 2,37 | 2,04 | 2,17 2,12 | 3,06 2,35 | 2,61 2,36 | 3,07 | 3,19 | 2,89 2,82
Iberdrola 0,04 | 0,05 | 0,11 0,14 | 0,04 0,07 | 0,06 0,09 | 0,10 | 0,07 | 0,13 0,09
Indra 0,65 | 0,64 | 0,55 0,60 | 0,67 0,62 | 0,72 087 | 082 | 0,88 | 0,85 0,83
Mahou 0,75 | 0,82 | 0,64 0,73 | 0,72 0,73 | 0,73 081 | 085 | 1,11 | 0,99 0,90
Mercadona 2,49 | 2,61 | 2,77 2,79 | 2,85 2,70 | 3,02 3,16 | 3,31 | 3,39 | 3,16 3,21
Netsle 0,97 | 1,05 | 0,95 0,90 | 0,87 0,95 | 0,75 0,75 | 0,77 | 0,79 | 0,93 0,80
Seur 0,46 | 0,44 | 0,43 0,32 | 0,34 0,40 | 0,34 1,33 | 045 | 0,38 | 0,44 0,59
Vodafone 0,07 | 0,28 | 0,30 0,29 | 0,26 0,24 | 0,26 0,25 | 0,25 | 0,26 | 0,27 0,26
Media 1,07 | 1,14 | 1,13 1,10 | 1,16 1,12 | 0,91 1,35 | 1,35 | 1,37 | 1,29 1,26
Mediana 1,12 | 0,64 | 0,55 0,60 | 0,67 0,64 | 0,53 087 | 082 | 088 | 0,93 0,81
Desviacién 1,18 | 1,40 | 1,41 1,34 | 1,40 1,31 | 1,10 131 | 1,43 | 1,41 | 1,29 1,29




5. ESTUDIO ESTADISTICO

En este epigrafe, se va a proceder a contrastar la hipétesis planteada en
el trabajo, concretamente si tener implantado el plan de igualdad supone un
mayor rendimiento financiero y una mejor situacion econdomica financiera y
patrimonial. Para alcanzar este objetivo, se aplicaran técnicas estadisticas. Al
tratarse de muestras independientes con significacion bilateral que se ajustan a
una distribuciobn normal, para evidenciar la existencia de significatividad
estadistica en las diferencias de las medias de los ratios se ha aplicado la prueba

estadistica paramétrica t-student.

Segun se muestra en la tabla 9, Unicamente para los ratios de solvencia y
endeudamiento el estudio realizado ha constatado diferencias estadisticamente
significativas. En consecuencia, Unicamente para estos dos ratios se acepta la
hipotesis y se puede afirmar que la situacién es mejor después de la implantacion
del plan de igualdad. Comprobamos que la diferencia para el ratio de solvencia
esde un 0,11, es decir ha aumentado este ratio considerablemente tras la puesta
en marcha del plan de igualdad. Este dato nos aporta un estado positivo hacia la
evolucion de las empresas. Aunque las compafiias estudiadas antes del plan
rondaban una cifra ideal, podia suponer que dichas empresas en ese momento
corrian el riesgo de tener demasiados activos corrientes. Por lo cual con el
incremento del ratio, no muy excesivo se mantienen en un valor ideal para la

situacion financiera de la empresa.

Por lo que respecta al ratio de endeudamiento vemos como ha supuesto
una disminucion con la implantacion del plan de igualdad repercutiendo en un -
0,16. Suponiendo una capacidad de endeudamiento actualmente a las empresas
mas positivas que anteriormente cuando no tenian la incorporacion del plan de
igualdad, aunque no se puede hablar de que obtengan un ratio de
endeudamiento optimo. Para el resto de ratios analizados se puede rechazar la
hipétesis, por lo que no se puede afirmar que las diferencias sean
estadisticamente significativas antes y después de la implantacion del plan de

igualdad.



Tabla 9: Resultados T-student

DIFERENCIA
Ratios PRE Plan Igualdad POST Plan Igualdad (POST-PRE)
Media Mediana Desv Media Mediana Desv

Liquidez 0,84 0,79 0,32 0,90 0,78 0,50 0,06
Solvencia 1,50 1,48 0,30 1,60 1,65 0,41 0,11*
Endeudamiento 2,22 1,54 1,63 1,78 1,43 1,40 -0,44*
Rentabilidad Econémica 4,69% 4,89% 3,77% 5,23% 5,20% 4,76% 0,53%
Rentabilidad Financiera 11,33% 12,34% 8,73% 11,06% 11,60% 8,24% -0,28%
Crecimiento Ventas 3,40% 3,24% 10,06% 3,90% 3,36% 9,80% 0,50%
Eficiencia Personal 9,73 7,77 6,02 10,30 8,49 6,21 0,58
Rotacion Activos 1,26 0,81 1,29 1,12 0,64 1,31 -0,14

* Nivel de significacion al 10%

6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Con la realizacion del presente trabajo, se ha obtenido informacion de
especial relevancia, sobre la situacion evolutiva en las empresas mas
trascendentales del lbex 35, tras la puesta en marcha del plan de igualdad. En
primer lugar, si hablamos en general de los resultados, vemos como las
diferencias son estadisticamente significativas para las ratios de solvencia y
endeudamiento. En el caso de solvencia, comprobamos como antes de la
implantacion del plan las empresas en su mayoria, no superaba el 1,5 de su ratio
y en cambio con la incorporacion del plan este ratio pas6 a ser superior a 1,5.
Por otro lado también con el ratio de endeudamiento, se ha comprobado cémo
tras la incorporacion del plan si que hubo repercusiones favorables en diversas
empresas pero actualmente no se recoge una situacion positiva en las empresas

de la muestra.

En segundo lugar, cuando hacemos referencia en particular a las
diferentes compafias hay que destacar que las empresas que han sido tratadas
para dicho estudio son objeto de distintas actividades, por lo cual obviamente,
no podemos calificar de mayor rentabilidad o evolucién en comparacion de otra.
No obstante, se ha comprobado como tras la aplicacion del plan de igualdad la

situacion empresarial en varias compafias ha cambiado de forma favorable.




Con los datos extraidos, una de las empresas mas destacables en su
evolucion tras la incorporacion del Plan de Igualdad ha sido Ford, que ha
conllevado un incremento tanto de su rentabilidad econémica como financiera.
Asi mismo se ha visto envuelta en un importante crecimiento de ventas sin
olvidar la eficiencia personal. No es de extrafiar puesto que Ford es uno de los
casos de éxito tras su plan de igualdad como relevan varios estudios (PWC,
2018), puesto que lo que han pretendido es crear una cultura inclusiva y
respetuosa dentro de la compafiia, impulsando el desarrollo de iniciativas de
igualdad de género a nivel global. Estos reconocimientos suponen un impulso
desde la alta direccion, proyectando un claro mensaje a la organizacion de Ford,
dandole apoyo y proactividad al empleado ademas de impulsar el espiritu

emprendedor dentro de la empresa y en suma a la diversidad (PWC, 2018).

Aena también ha sido un caso a destacar, ya que ha supuesto una mejora
en su rentabilidad econdémica, en sus ventas y su eficiencia personal se ha visto
envuelta en un desarrollo importante. Estos datos han sido observados tras la
incorporacion de diversas condiciones laborales de igualdad de oportunidad en
el trabajo y desarrollo, con el objetivo de garantizar la equidad en el acceso a

puestos de trabajo (Aena, 2010).

Endesa también ha experimentado cambios en su situacién empresarial,
seflalando por un lado que su endeudamiento se ha visto rebajado. Y, por otro
lado, su crecimiento de eficiencia personal y la rotacion de activos. Dicha
evolucién empresarial ha ocurrido tras la apuesta de Endesa por conseguir la
igualdad entre mujeres y hombres y la no discriminaciéon por razén de género

creado distintas acciones para que ello sea una realidad (Endesa, 2016).

Asi mismo, Mercadona, ha conseguido un crecimiento favorable en su
rentabilidad econdmica. Ademas, tras la implantacion de su plan de igualdad, su
endeudamiento bajé y la liquidez y la solvencia se vio en aumento. Por lo que
respecta a Mercadona, apuesta por la creacion de empleo estable, la formacion

continua y una mayor conciliacion de la vida familiar y laboral (Mercadona, 2016).

También, hay que hacer especial mencion a la compafia Iberdrola, que
ha conseguido aumentar su rentabilidad econdémica, asi como su su eficiencia

personal. Ademas, es la Unica empresa que se encuentra dentro de la muestra



con un coeficiente de endeudamiento Optimo. Dentro del plan de igualdad de
Iberdrola hay que recalcar que ha sido la primera empresa del lbex 35 en
implantar la jornada continua en el afio 2007. Tal y como indican expertos en la
materia, la conciliacion es una estrategia, empresarial porque mejora el clima
laboral, proporciona una mayor productividad, mayor implicacion y reduccion de
absentismo (Zotes, 2018). Por lo que la compafiia sigue evolucionando desde la
puesta en marcha del plan creando una comision de seguimiento de dicho plan,
con medidas que apuestan por la igualdad en ambitos de formacion, desarrollo

profesional, retribucion, etc.

No obstante, no todas las empresas que han sido estudiadas en este
trabajado han obtenido resultados favorables. De las 15 empresas, ninguna ha
tenido una evolucion favorable en todos los ratios estudiados. Expertos aseguran
gue los planes de igualdad obligatorios para firmas de mas de 250 empleados
no parecen funcionar ya que mas del 60% de las compafias invierten en ellos,
pero solo el 17 % logran progresos (McKinsey & Company, 2017). Asi mismo,
estudios relevan que tan sélo el 10 % de las empresas con mas de 250
trabajadores aplican ni fomentan medidas de igualdad y conciliacion entre sus
trabajadores (LEIALTA, 2017).

A pesar de todo, aiin debemos de tomar conciencia y seguir con la puesta
en marcha de un plan de igualdad eficaz, ya que por desgracia las mujeres
continlan con una baja representacion. En Espafia solo representan el 19% de
los consejos de administracion y el 11% en los consejos ejecutivos, en la UE
dichos porcentajes suben al 28% y 15 % respectivamente. Por lo tanto, si su
presencia en las compariias se situase en estos niveles europeos el PIB espafiol
ganaria ocho puntos porcentuales en 2025 (LEIALTA, 2017). Por lo tanto, hay
que seguir con una fuerte conviccion de los lideres empresariales sobre la
importancia de la diversidad de género, asi mismo, como aseguran varios
expertos en la materia, no es rentable prescindir de la mitad del talento, ya que
las mujeres toman mayoritariamente las decisiones de consumo ademas de
mejorar los resultados financieros, econdmicos y organizativos de las empresas
(LEIALTA, 2017).



Para concluir, a continuacion, se sintetizaran las principales conclusiones
a las que se ha podido llegar con la realizacion del estudio. Efectivamente, la
hipotesis de partida se ha podido corroborar con la informacién analizada en el
presente trabajo para los ratios de endeudamiento y solvencia, sin observarse
mejoras estadisticamente significativas en el resto de los ratios analizados Es
evidente que el tras la aplicacion del plan de igualdad diversas empresas han
supuesto un cambio evolutivo favorable en su situacion econdémica. Ford,
Iberdrola, Mercadona, Aena, y Endesa son los casos con mayores repercusiones
se han podido contrastar, viendo como su rentabilidad econdémica, crecimiento
de ventas y su rentabilidad por trabajador entre otros se han visto acrecentadas
tras la aplicacion del plan de igualdad. No obstante, aunque un gran nimero de
empresas no consigan los resultados esperados tras la puesta en marcha del
plan, no significa que éste no repercuta en su rentabilidad si no que deben de
tomar conciencia si estan realizando un plan de igualdad eficaz o mas alla de
ello, silo estan llevando a cabo. Asi mismo, como se ha podido analizar, expertos
aseguran con mayor frecuencia que con la implementacion de acciones basadas
en la igualdad de género las empresas proporcionan mejores resultados

financieros, econémicos y organizativos
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