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En un contexto de mayor regulacién en materia de sostenibilidad,
el impacto de la pandemia de la COVID-19 en el mundo corporativo,
la consolidacion de la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible y los
ODS como referente empresarial han contribuido a que la lucha por
las brechas econdmicas y sociales esté empezando a ser un asun-
to clave en la agenda de grandes y medianas empresas.

Este estudio profundiza en cuales son las principales implicacio-
nes para las empresas cuando se habla del fenomeno de la des-
igualdad, dénde se encuentran los principales retos y oportuni-
dades en este campo y qué se espera de ellas como uno de los
principales actores para el cierre de las brechas y desequilibrios
en este campo.

Con el objetivo de acelerar la accién empresarial para luchar con-
tra las brechas econémicas y sociales, desde Multinacionales por
marca Espana proponemos un decalogo de propuestas de accion
publica basado en cuatro ejes: aumentar la ambicion, impulsar la
accion, favorecer las alianzas y dedicacion de recursos. Todo ello
desde una perspectiva transversal y en colaboracion con los gru-
pos de interés.

La publicacién da visibilidad también a las acciones e iniciativas
puestas en marcha por las empresas que forman parte de Multina-
cionales por marca Espana, muestra de que ya existe un compro-
miso consolidado en este ambito. Sin duda, las companias estan
llamadas ajugar un papel decisivo a la hora de proponery construir
soluciones efectivas.

Las empresas no pueden prosperar de manera sostenible en un
mundo donde existe pobreza, brechas sociales y economicas,
inestabilidad y estrés ambiental. Resulta de vital importancia ga-
rantizar el cumplimiento de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sos-
tenible y sus 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible.

Beatriz Blasco Marzal
Presidenta de Multinacionales por marca Espana
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Este documento recoge la postura de la Asociacion Multinacionales por marca Espana. No procede
atribuir las medidas propuestas a ninguna empresa de forma concreta. Rogamos se refieran siempre
ala organizacion Multinacionales por marca Espana en su conjunto.
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SOSTENIBILIDAD Y DESIGUALDAD

Las brechas econdmicas
~y .
y sociales han aumenta-
ECONOMICASEN :iinc:
regiones del mundo desde

la década de 1980. El Labo-

ratorio Mundial de la Des-
LA AGENDA 2030 ="',
Lab), iniciativa apoyada por
la Comision Europea y Na-
ciones Unidas, entre otros organismos internacionales destacados, revela datos impactantes como

que el 10% de la poblacion mundial mas rica recibe actualmente el 52% de los ingresos globales, mien-
tras que la mitad mas pobre de la poblacion recibe el 8,5%.

Adicionalmente, la crisis provocada por la pandemia del coronavirus ha servido de acelerador. Enlos
ultimos dos afnos se han acentuado, de manera importante, las desigualdades de ingresos y riqueza
en todas las regiones del mundo.

Segun establece el Ultimo informe sobre la Desigualdad Global 20222, este impacto no ha sido uni-
forme: algunos paises han experimentado incrementos espectaculares de la desigualdad (incluidos
Estados Unidos, Rusia e India) mientras que otros (paises europeos y China) han experimentado
aumentos relativamente menores. Estas diferencias confirman la importancia de contar con res-
puestas institucionales para frenar la desigualdad® y pone de manifiesto que el mundo sigue siendo
particularmente desigual en la actualidad, tal y como también manifiestan instituciones como el
Fondo Monetario Internacional“, el Banco Mundial®, Crédit Suisse® y el Foro Econémico Mundial’.

La pandemia ha provocado también un fuerte impacto en la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible
y la consecucion de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), contribuyendo a eliminar gran
parte del progreso alcanzado en los ultimos anos. Este impacto se ha traducido en el primer retro-
ceso global de los ODS desde su lanzamiento (ver figura 1), tal y como muestra el tltimo informe del

Figura1l L

Avance medio global en la
consecucion de los ODS
en puntos porcentuales

Fuente: Sustainable Development Report 2021

1.- Informe sobre la Desigualdad en el Mundo. World Inequality Lab, 2022

2.- Informe sobre la Desigualdad en el Mundo. World Inequality Lab, 2022

3.- Informe sobre la desigualdad mundial. World Inequality Report, 2018

4.- Fondo Monetario Internacional. World Economic Outlook, 2021

5.- Sanchez-Pdaramo, C. et al. (7 de octubre de 2021). La pandemia de COVID-19 (coronavirus) deja como consecuencia un
aumento de la pobreza y la desigualdad. Blogs del Banco Mundial

6.- The Global Wealth Report. Crédit Suisse, 2021

7.- The Global Risks Report. Foro Econémico Mundial, 2022



LAS BRECHAS SOCIALES Y ECONOMICAS EN LA AGENDA 2030

Sustainable Development Solutions Network (SDSNJ. Este informe destaca como la pandemia ha
acentuado la falta de progreso en el 0DS 2 (hambre cero) e incluso, cémo los 0ODS 12 (produccion
y consumo responsable) y ODS 15 (vida de ecosistemas terrestres) han revertido sus avances (ver
figura 2).

Esta tendencia va completamente en linea con el ultimo informe publicado por Naciones Unidas
sobre los ODS?®, que sefala que se han perdido afos, o incluso décadas, de progreso a nivel global
debido alincremento en los indices de pobreza extremay las brechas econdémicas y sociales(dentro
de los paises y entre paises), la pérdida del empleo y el crecimiento de la economia informal, entre
otros aspectos.

Figura 2
Progreso en el mundo para cada ODS desde el
2015 en puntos porcentuales
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Fuente: Sustainable Development Report 2021

8.-Sustainable Development Report. Sustainable Development Solutions Network (SDSN), 2021
9.- Informe de los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Naciones Unidas, 2021
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LAS BRECHAS SOCIALES Y ECONOMICAS EN LA AGENDA 2030

En el contexto europeo también se ha observado la misma tendencia como muestra el informe anual
de la Comision Europea™. Este informe sefiala un impacto negativo en el ODS 8 (trabajo decente
y crecimiento econdémico), que ha dado lugar a un revés a la mejora observada desde 2013. Esta
tendencia se ha repetido en el 0DS 4 (educacion de calidad), 0DS 5 (igualdad de género), ODS 10 (re-
duccién de las desigualdades), asi como en el 0DS 17 (alianza para lograr los objetivos). Ademas, bajo
el contexto europeo cabe destacar el grave impacto que podria tener la reciente guerra en Ucrania
para alcanzar los Objetivos de Desarrollo Sostenible™.

En Espaia, tal y como muestra el ultimo informe de Forética sobre los 0D, el impacto de la pande-
mia ha repercutido negativamente sobre los 0DS 2 (Hambre cero), 0DS 13 (Accién por el clima)y 0DS
15(Vida enlatierra). Ademas, en relacion con las brechas econdmicas y sociales, nuestro pais se en-
cuentra por debajo de la media europea en el desempeno del 0DS 10 (Reduccion de desigualdades)
o0 el ODS 8(Trabajo decente y crecimiento), incluso antes de la pandemia, segun datos de Eurostat™.

Las empresas no pueden prosperar de manera sostenible en un mundo donde existe pobreza, bre-
chas sociales y econdmicas, inestabilidad y estrés ambiental, y por ello resulta de vital importancia
garantizar el cumplimiento de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible y sus 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible.

10.- Sustainable development in the European Union Monitoring report on progress towards the SDGs in an EU context. Eurostat, 2021

11.- Ukraine war risks further cuts to development finance. Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo
(UNCTAD), 2022.

12.- Espana: Destino Agenda 2030. La accién empresarial como palanca para la recuperacion. Forética, 2021

13.- Indicators - Sustainable development indicators - Eurostat (europa.eu)



VINCULO ENTRE
. El ambito empresarial es cada
vez mas consciente de su vinculo
ECONOMICAS con la desigualdad y las brechas
economicas y sociales. La cri-

sis sanitaria, econémica y social

provocada por la pandemia™™®

Y IALE también ha revertido muchos

de los avances que se estaban

logrando en las empresas, es-

Y LA AGENDA pecialmente en el ambito de la
diversidad, la igualdad y la inclu-

sion(DEI, por sus siglas eninglés)

y en la gestion de los derechos

EMPRESARIAL humanos, y ha puesto sobre la
mesa la existencia de numerosas

vulnerabilidades econdmicas vy

sociales dentro del &mbito empresarial, que exigen de unarespuesta urgente y una verdadera trans-
formacién social.

El impacto de la COVID-19 en el ambito empresarial, la consolidacion de la Agenda 2030 de Desa-
rrollo Sostenible y los ODS como un referente empresarial, y la gran proliferacién regulatoria a nivel
europeo y a nivel nacional en materia de sostenibilidad, han contribuido de manera decisivaa que la
lucha contra las brechas econdmicas y sociales esté empezando a ser un asunto destacado dentro
de la agenda empresarial de grandes y medianas empresas.

Pese a ello, las empresas se estdn encontrando con algunas barreras a la hora de poder gestionar la
desigualdady contribuir a paliar las diferentes brechas econdmicasy sociales, lo que requiere de un
nivel de respuesta mayor por parte de las organizaciones.

En primer lugar, el nivel de concienciacion no es, todavia homogéneo. Existe un grupo importante
de grandes empresas globales y multinacionales que ya han integrado este fendmeno dentro de sus
modelos de sostenibilidad, pero hay un gran nimero de otras empresas con menor sensibilidad (de
menor tamano, menor exposicion a grupos de interés, entre otros). Es en este &mbito de empresas
donde la regulacion creciente de la sostenibilidad, especialmente aquellas vinculadas a diversidad,
igualdad e inclusion o la gestién de los derechos humanos en la empresa, cobra mas importancia,
por servir de catalizador para sus compromisos en este ambito.

En segundo lugar, y relacionado con la anterior barrera, es necesario asignar mas recursos para el
desarrollo de acciones que contribuyan a la mejora de la igualdad de las organizaciones a todos los
niveles. Es prioritario poder conocer el estado de situacion y el nivel de impacto de la empresa en
cada una de las brechas econdémicas y sociales a nivel interno y promover un mayor desarrollo de
proyectos y medidas encaminadas a establecer mejoras.

En tercerlugar, se hace necesario que las organizaciones tomen conciencia del papel clave que jue-
gan en las sociedades’™ como motores para la consecucion de un crecimiento econémico mas inclu-

14.- Women in the Workplace. McKinsey & Company, 2020

15.- Global Call to Action for a human-centred recovery from the COVID-19 crisis that is inclusive, sustainable and resilient.
International Labour Organization, 2021

16.- Estudio sobre la contribucion de la empresa a la agenda de los objetivos de desarrollo sostenible (0DS). Agencia Esparola
de Cooperacion Internacional para el Desarrollo, 2017
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sivoy sin brechas econémicasy sociales. Las empresas lideres en este ambito ya han comprendido
que tienen un importante papel como agente transformador al que deben dar respuesta’.

Por ultimo, algunos retos mas especificos que en este camino se encuentran las empresas son:

Ausencia de modelos de medicién estandarizados que permitan medir y valorar de ma-
nera efectiva la desigualdad en todas sus dimensiones. Esto se une ala posible falta de
conocimientos a nivel interno en el uso de herramientas para medir las brechas eco-
némicasy sociales.

Falta de equipos multidisciplinares encargados de identificar, gestionar y dar sequi-
miento al estado de las brechas econémicas y sociales de forma transversal en las or-
ganizaciones.

Atendery cumplir con todos los requerimientos regulatorios que estan surgiendo en el
ambito de la sostenibilidad, especialmente sobre los asuntos sociales (Ley de Reporte
de Informacion no Financiera y Diversidad, Real decreto de igualdad retributiva® o el
Real Decreto por el que se regulan los planes de igualdad y su registro®, entre otros).

Por otro lado, a aquellas organizaciones que atienden al fenomeno de la desigualdad y contribuyen
a paliar las brechas econémicas y sociales, se les presentan grandes oportunidades empresariales
y ventajas competitivas, tanto a nivel interno como externo. Es lo que se denomina el fenomeno del
circulo virtuoso, capaz de transformar la lucha contra la desigualdad en ventajas competitivas para
las organizaciones.

En primer lugar, las empresas que ponen en su agenda la lucha contra las brechas econdémicas y
sociales son aquellas que desarrollan compromisos, politicas y acciones enfocadas en gestionar
sus impactos en derechos humanos, que incluyen objetivos especificos en diversidad, igualdad e
inclusioén, o que desarrollan estrategias de inversion de impacto en la comunidad (voluntariado, pa-
trocinios, entre otros).

Esta realidad tiene implicaciones directas sobre el desempefo empresarial, ya que organizaciones
mas diversas tienden a tener mayores tasas de productividad, son méas innovadoras y toman deci-
siones mas facilmente?.

Estudios, como el realizado por la Organizacién Internacional del Trabajo? (OIT) revelan que tres de
cada cuatro empresas que han promovido una mayor igualdad de género en los equipos directivos,
han registrado un aumento de sus beneficios del 5 al 20 por ciento. Y este impacto positivo no se
da solo en los beneficios, sino también mejoras en materia de creatividad, innovacion y aperturay
también mejoras en la reputacion de las empresas.

17.- Social Transformation Baseline Assessment 2022. Are companies contributing to systems transformations that leave no
one behind? WorldBenchmarking Alliance, 2022

18.- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

19.- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

20.- Diversity, Equity and Inclusion 4.0. A toolkit for leaders to accelerate social progress in the future of work. World Economic
Forum, 2020

21.- Las empresas espanolas impulsan el numero de mujeres directivas hasta el 30%. Grant Thornton, 2019



Otra dimension relevante de generacidon de competitividad es el vinculo con la retencion y la atrac-
cion del talento. Especialmente interesante en un momento como el actual, caracterizado por unas
elevadas tasas de rotacién voluntaria de trabajo, especialmente en puestos de trabajo de gran valor
anadido. Este fendmeno se ha denominado la Gran Renuncia?? (The Great Resignation), y ha puesto
de manifiesto como las organizaciones con mayor visibilidad y posicionamiento en temas intrinse-
cos a la sostenibilidad, son mas relevantes que nunca a la hora de atraer talento?.

En segundo lugar, contribuir a paliar las brechas econdmicas y sociales favorece una mejor gestion
del riesgo extra financiero (también llamado riesgo no financiero o riesgo ESG, por sus siglas am-
biental, social y gobierno, en inglés), lo que conlleva a una mejor valoracién de la empresa por todos
los grupos de interés, y especialmente, a una mayor atencion por parte de los inversores. Como indi-
ca Forética en su estudio Hacia la nueva Gobernanza ESG?4,en este escenario que se vive de maxima
incertidumbre, los mercados de capitales han favorecido la inversion con criterios ESG. De acuerdo
con un analisis de Blackrock, durante el primer trimestre de 2020, 9 de cada diez indices de sos-
tenibilidad - en una muestra de 74 indices construidos por MSCI ESG Research y Morningstar- han
batido a sus homélogos tradicionales. Los fondos de inversidn en bolsa mundial situados en el 10%
superior de desempeno ESG ofrecieron rentabilidades superiores a mas del 71% de sus homologos
ajustados por riesgo.

En consecuencia, gestionar y minimizar los riesgos de caracter social también va a permitir a las
empresas mejorar sus ejercicios de transparenciay reporting, proporcionandoles a su vez ventajas
de posicionamiento y reputacion frente acompetidores. Ademas, en un futuro esto se vaaverincre-
mentado por las regulaciones derivadas de la reciente Taxonomia social europea®.

En tercer lugar, un alineamiento de las empresas con las cuestiones sociales también tiene reper-
cusiones econémicas directas para éstas, como es el mejor acceso a financiacién. Los fondos Next
Generation?®, el paquete de recuperacion y reconstruccion lanzado por la Unién Europea para dar
respuesta a la crisis de la COVID-19, supone una gran oportunidad econémica para aquellas empre-

22.- En 2021en EE.UU. los empleados estdan dejando en masa sus trabajos.

23.-The Great Realization: Aceleracion de tendencias, urgencia renovada. Manpower Group, 2022.
24.- Hacia la nueva Gobernanza ESG. Forética, 2020

25.- Comision Europea. Final Report on Social Taxonomy, 2022

26.- NextGenerationEU (europa.eu)
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sas mas igualitarias. En Espafa este paquete retributivo esté canalizado a través del Plan de Recu-
peracion, Transformacion y Resiliencia?’ y, a través de estos fondos, las organizaciones espafiolas,
con independencia de su tamano, tienen la oportunidad de acceder a financiacién y llevar a cabo pro-
yectos que contribuyan a una recuperacion sostenible y a una mayor competitividad.

Por ultimo, otras oportunidades que generan aquellas empresas que contribuyen a minimizar las bre-
chas econdémicasy sociales, relacionadas con su rol de transformadores sociales son:

Acelerary consolidar sistemas econdémicos mas igualitarios, fortaleciendo laigualdad de
oportunidades, especialmente entre los colectivos mas vulnerables.

Mejorar las oportunidades para el progreso de individuos y sociedades, y un impacto di-
recto con lamejora de la movilidad social?®. Las empresas pueden contribuir a facilitar el
acceso de losjovenes o personas con dificultades de empleabilidad, ala vidalaboraly, via
salarios, permitir el desarrollo personal y familiar en unas condiciones beneficiosas para
el individuo. Este compromiso también se extenderia a la cadena de valor, incluyendo
proveedoresy otros grupos de interés.

En definitiva, los esfuerzos de las empresas en materias de igualdad e inclusion pueden
mejorar la capacidad de las economias para fomentar la movilidad social y garantizar que
todos los ninos, jovenes y adultos tengan motivos para creer en la perspectiva de un fu-
turo mejor.

27.- Gobierno de Espana. Plan de Recuperacién, Transformacién y Resiliencia, 2021
28.- The Global Social Mobility Report 2020. Equality, Opportunity and a New Economic Imperative. World Economic Forum, 2020



LAS
DIMENSIONES
DE LA BRECHA
ECONOMICA

Y SOCIALEN
ESPANA

El ya mencionado Plan de Recupe-
racion, Transformacion y Resiliencia
del Gobierno de Espafna pone de ma-
nifiesto que nuestro pais ha venido
presentando desde la crisis financiera
iniciada en 2008 importantes desequi-
librios econémicos y financieros y una
creciente desigualdad econdmica y
social, que han puesto fin a décadas
de progreso constante. Las particu-
laridades de nuestro patron de cre-
cimiento, la situacion del mercado
laboral, la insuficiente capacidad re-
caudatoria y redistributiva de nuestro
estado de bienestar y las dinamicas
del mercado inmobiliario espanol han

propiciado que algunos tipos de brechas econémicasy sociales, lejos de corregirse, hayan ido agra-

vandose alo largo de la tltima década.

Ante estos desajustes de mercado, la economia espanola y el tejido empresarial en Espana tienen
que hacer frente a importantes retos para contribuir a luchar contra las brechas econémicas y so-
ciales, entre los que destacan el cambio climatico y la transicién energética, la transformacion digi-
tal de las empresas y de la Administraciones Publicas, el envejecimiento poblacional y la atencién a
la discapacidad, la igualdad efectiva entre hombres y mujeresy la vertebracion territorial superando

la brecha urbano-rural, entre otros.

A continuacion, se analizan los fenémenos relacionados con las brechas econdmicas y sociales en

Espafay su implicacién para las empresas.

BRECHAS ECONGMICO Y SOCIALES

Figura 3 L

Brechas econdmicas
y sociales y sus
dimensiones
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BRECHA DE LOS NIVELES DE RIQUEZA

De acuerdo con el analisis realizado por el Laboratorio Mundial de la Desigualdad?® en nuestro pais,
el 10% de la poblacion mas rica en Espana posee el 57% de la riqueza total, mientras que la mitad
mas pobre de la poblacion apenas posee el 7% de la riqgueza®. Concretamente en los Ultimos 30
anos, y a pesar de la inestabilidad financiera en Espana, la concentracion de riqueza en el 10% de la
poblacion més rica en Espana se ha mantenido especialmente estable.

Figura4 L 70%
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BRECHA DE LA RENTA

El mismo analisis revela que el ingreso medio de un adulto en 2021 en Espana es de 26.560 euros.
Las personas que forman parte del 10% mas rico de la poblacion en Espana ganan de media ocho
veces mas que las que forman parte del 50% mas pobre (91.560 euros frente a 11.220 euros). Esto se
traduce en una brecha que, a pesar de ser pronunciada, es de las menos acentuadas en el mundo y
es muy similar a la que sufren otros paises europeos.

Figura L 60%
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29.- Informe sobre la Desigualdad en el Mundo. World Inequality Lab, 2022

30.- Segun World Inequality Lab se define riqueza (de los hogares) como la suma de todos los activos financieros (acciones,
bonos, entre otros)y activos no financieros (vivienda, entre otros), una vez restadas las deudas. Para ampliar informacion:
Distributional National Accounts Guidelines - Methods and Concepts Used in the World Inequality Database (June 28, 2021)



LAS DIMENSIONES DE LA BRECHA ECONGMICA Y SOCIAL EN ESPANA

El 34,5%% de los ingresos laborales nacionales son captados por el 10% de la poblacion mas rica
en Espana, mientras que la mitad mas pobre de la poblacion capta el 21%. En esta misma linea, los
niveles de desigualdad de ingresos son similares a los de Franciay menores que los de Alemania.

Dimension de género

Con respecto a la desigualdad de género en los ingresos laborales globales y por paises, el
estudio destaca que la participacion de las mujeres en los ingresos laborales en Espana en la
actualidad es del 40%. Este nivel es comparable con los niveles de paises de su entorno (en
los paises de Europa Occidental es del 38%).

Figura6 ‘

Participacion de
las mujeres en los
ingresos laborales

en Espana

Fuente: wir2022.wid.world/methodology

Esta participacion ha aumentado significativamente desde principios del presente siglo, lo
cual son datos que avalan una tendencia positiva al respecto. De hecho, entre 1990 y 2019,
crecio 15 puntos porcentuales, que es mas que la tendencia general identificada en el resto de
los paises de Europa Occidental (seis puntos porcentuales durante el mismo periodo).

BRECHA LABORAL

Dimension de género

Aunque la brecha laboral de género sigue existiendo, la participaciény el rol de la mujer en el
mercado laboral en Espana se ha ido afianzando en las ultimas décadas. Segun los datos de
la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) realizada anualmente por el Instituto Nacional de Esta-
distica (INE), la participacion femenina en el mercado laboral ha sido de casi un 46% en 2021.

La mujer ha venido realizando grandes esfuerzos encaminados a reducir la brecha laboral de gé-
nero y hacerse visible en &mbitos en los que hasta ahora su presencia era minoritaria o estaba
reservada casi exclusivamente al hombre. Muestra de ello es que en la Ultima década la presencia
femenina se ha visto incrementada en la composicion de los Gobiernos esparoles o en los conse-
jos de administracion de empresas del Ibex 35, donde las mujeres ocupan el 35%% de los asientos
de los consejos de administraciony el 8% de la presidencia de estas organizaciones.

31.- Informe sobre la Desigualdad en el Mundo. World Inequality Lab, 2022
32.- Women in the boardroom: A global perspective. Deloitte, 2022
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Esta tendencia positiva se ve reflejada también en el indice de igualdad de género del Institu-
to Europeo de lalgualdad de Género, donde la puntuacién para Espaiia(73,7 puntos sobre 100)
es superior a la del conjunto de los paises de la Union Europea (68 puntos sobre 100).

’ Figura7
Indice Europeo de Igualdad de Género. Datos
para Espana para 2021

v—
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A pesar de esta tendencia positiva, las mujeres siguen encontrando numerosas dificultades
para mejorar su situacion laboral: mayor temporalidad y vulnerabilidad en el empleo, mas in-
terrupciones en la carrera profesional, mayores barreras para acceder a financiacion para sus
propios proyectos laborales, infrarrepresentacién en los puestos directivos y menor partici-
pacion en los estudios de ciencias, tecnologia, ingenierias y matematicas (STEM), claves para
el acceso a los puestos de trabajo del futuro y donde hay salarios mas altos.

Dimensién generacional

Eldesempleo en Espana afecta notablemente al talento senior. Los profesionales mayores de
45 afos ya suponen el 47,3%% de la poblacion activa y el 37,6%% de los desempleados, unas
cifras que se hanincrementado en 12,2 y 11,2 puntos porcentuales en los ultimos 10 anos, res-
pectivamente. Ademas, el 40% 3 de los profesionales de Recursos Humanos admiten tener
dudas a la hora de incorporar a trabajadores con una edad superior a los 55 anos en determi-
nados puestos.

Se trata de un reto de doble filo; a nivel personal, porque aquel profesional que pierde su tra-
bajo en esta franja de edad tiene un elevado riesgo de no volver a encontrar uno y a nivel so-
cial, porque el mercado laboral espanol de 2030 tendra 8,7 millones de personas en edad de
trabajar mayores de 55 afios®.

El colectivo senior tiene mayores dificultades de empleabilidad. Deben hacer frente a ele-
mentos como prejuicios, estereotipos o un posible desajuste de sus competencias. La reali-
dad es que deben hacer frente a un mayor riesgo de sufrir desempleo de larga duracion.

33/34.- Informe #TuEdadEsUnTesoro. Fundacion Adecco, 2021
35.- Informe #,TuEdadEsUnTesoro. Fundacion Adecco, 2020
36.- Estudio “Indice ManpowerGroup Séniors (45-55 y 55-66 aios) 2021-2030". Manpower Group, 2021
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Figura 8
Porcentaje de mayores de 45 anos sobre
el total de activos y parados

v—

Porcentaje de mayores de 45 aios sobre el total de activos Porcentaje de mayores de 45 aios sobre el total de parados
2011 2021 2011 2021
35.1 47.3 26.4 37.6

Fuente: Tu edad es un tesoro. Mayores de 45 afnos en el mundo laboral

Adicionalmente a la condicién senior se pueden sumar otros factores de riesgo en vulnera-
bilidad del empleo que ademas han sido acelerados por la pandemia, como puede ser la for-
macion técnica, la brecha digital o género. En este sentido, por ejemplo, el desempleo en las
mujeres sénior entre 2020 y 2021 se ha incrementado un 12%%, mientras que ha descendido
para el resto de los segmentos de poblacidn.

Dimension de la discapacidad

Las personas con discapacidad tienen mayores dificultades para acceder al mercado laboral
y, al igual que los empleados senior, han sufrido de forma més acusada el impacto de la pan-
demia en Espana. La concentracion de profesionales con algun tipo de discapacidad se con-
centraenlos sectores méas castigados por la crisis, tales como la hosteleria o el turismo, y por
ello estos profesionales se han visto especialmente expuestos al desempleo y a la exclusion
social en los dos ultimos afos en Espana.
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Figura9
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Fuente: Informe del Mercado de Trabajo de las Personas
con Discapacidad Estatal 2021

37.- Informe Empleo Para Todas. Fundacién Adecco, 2022
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Datos de Odismet® y la Fundacion ONCE revelan que, en abril del afio 2020, se registro el nu-
mero mas bajo de contratos a personas con discapacidad desde hacia 14 afos, con una caida
del 74% respecto al mismo mes del afio 2019. Ademas, datos del tltimo informe AROPE®® (At
Risk Of Poverty and/or Exclusion) ponen de manifiesto que las personas con discapacidad
soportan un riesgo de pobreza y/o exclusion social mucho mas elevado que aquellas que no la
tieneny concretamente en 2020, una de cada tres personas con discapacidad se encontraba
en riesgo de exclusion y/o pobreza, frente al 23% de las personas sin discapacidad.

En el caso de las mujeres con discapacidad, estas representan mas de la mitad de los para-
dos con discapacidad*® (52%)y, ademas, el desempleo de larga duracion también se ceba en
mayor medida con ellas, especialmente a partir de los 45 anos. Concretamente, segun datos
del SEPE“ el 59% de los desempleados de larga duracion con discapacidad en 2020 fueron
mujeres de 45 anos o mas.

Dimension territorial (desequilibrio urbano rural)
Otro de los pilares que contribuyen a estas brechas sociales y econdmicas es la vinculacion
entre reto demografico y despoblacidn, especialmente en el caso espanol en el ambito rural.

Espana tiene una poblacién de 47 millones de habitantes, pero un reparto muy desigual por
zonas geograficas. Durante las ultimas décadas, se han producido grandes movimientos mi-
gratorios desde las zonas rurales hacia las grandes ciudades, y, desde la crisis econdmica
del 2008, estos movimientos se han intensificado todavia mas, especialmente en jovenesy
mujeres, en busca de mas y mejores oportunidades laborales.

De acuerdo con un nuevo estudio de ESADE*, |la brecha laboral en el ambito urbano-rural es
también profunda. Mientras que las regiones urbanas concentran mas del 65% del empleoy
son capaces de generar mas del 66% de todo el PIB, las rurales congregan menos del 2% del
empleo generando cifras similares en PIB. También existen diferencias en la productividad
(medido en Valor Agregado Bruto por trabajador), asi como en la tasa de supervivencia empre-
sarial, donde las regiones urbanas también consiguen mejores resultados.

Figura10
Caracteristicas econémicas por region
territorial en Espana

v—
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Fuente: Despoblacion y politicas de lugar. ESADE - Center for Economic Policy

38.- Estudio efectos y consecuencias de la crisis de la covid-19 entre las personas con discapacidad. Odismet, 2021

39.- Informe AROPE “El estado de la pobreza en Espana 2021". Red Europea de Lucha contra la Pobreza y la Exclusion Social, 2021
40.- Informe Empleo Para Todas. Fundacién Adecco, 2022

41.- Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con discapacidad. SEPE, 2021

42.- Despoblacion y politicas de lugar: un andlisis de la brecha demografica, econémica y de actitudes. ESADE, 2022
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BRECHA SALARIAL

Dimension de género
La brecha salarial de género® en Espafia ha tendido a reducirse paulatinamente, pasando de
serdel 14% en 2017 a ser del 9,4%%* en 2020.

Este fendmeno tiene su Figura 11
fundamento en fepf)menqs Brecha salarial de género por pais
como la segregacion hori- v
zontal® (las mujeres estan

sobrerrepresentadas en
sectores y ocupaciones de
baja remuneracion y cuali-
ficacion), o la vertical (exis-
te  mayor concentracion
de hombres en puestos de
responsabilidad y toma de
decisiones). También con-
tribuye a esta brecha el
fendmeno conocido como
techo de cristal (las muje-
res tienen menos acceso
a posiciones senior), o una
mayor necesidad de flexibi-
lidad laboral, de tal manera
que tienen mas dificultades
de acceder a complemen-
tos oretribuciones variables
como pluses de asistencia,
movilidad geografica/des-
plazamientos, etc.

Dimension de

la discapacidad

Segun datos del INE, el sala-
rio medio anual bruto en Es-
pafa de los trabajadores por
cuenta ajena con discapaci-
dad en 2019 fue de 20.574,1
euros. Esta cifra fue un
16,1% menor que la de las personas sin discapacidad (24.512,2 euros). En términos absolutos,
la brecha salarial es de casi 4.000 euros anuales inferior a la poblacion sin discapacidad.

Fuente: Comision Europea. Eurostat

Al observar las cifras entre varones y mujeres con discapacidad, los datos indican que el sa-
lario de las mujeres con discapacidad fue de 18.863,7 euros de media por trabajadora y ano,

43.- Brecha salarial de género: diferencia entre la media de ingresos brutos por hora de hombres y mujeres como porcentaje
de los ingresos brutos masculinos

44.- Fuente: Eurostat (sdg_05_20)

45.- El rol empresarial en la brecha de género. Forética, 2019
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mientras que para los hombres fue de 21.866,6 euros. Esto supone que la brecha salarial de
género de las personas con discapacidad es del 13,7%. En términos absolutos, la brecha sa-
larial de género en personas con discapacidad es de 3.000 euros anuales menos, y si com-
paramos el salario medio de las mujeres con discapacidad respecto al de las personas sin
discapacidad, la brecha salarial se eleva hasta los 5.532 euros anuales.

Esta brecha aumenta si las condiciones laborales son mas precarias. Asi, la brecha salarial
entre hombres y mujeres con discapacidad con jornada laboral a tiempo parcial se sitla en
el14,3%.

Figurai12
Ganancia anual para los trabajadores asalariados
por sexo y tipo de jornada(2018-2019)

2018 2019

Mujeres Hombres CILD Mujeres Hombres GO
sexos sexos

Tiempo completo 22.801,3 € 241780 € 23.678,7€ 23.843,1€ 24.833,0€ 24.452,4 €
Tiempo parcial 9.277.3 € 10.922,1€ 10.036,0 € 9.970,2 € 1.630,4 € 10.722,4 €
Total 17.949,2 € 21.338,8 € 19.946,2 € 18.867,7 € 21.866,6 € 20.574,1€

Fuente: INE, El Salario de las Personas con Discapacidad (SPD) 2021

Dimension territorial (desequilibrio urbano rural)

Unido a la brecha laboral existente en el ambito urbano-rural es también notoria las diferen-
cias salariales*® entre el ambito rural y el urbano. Ante esta realidad, las generaciones mas jo-
venes mas formadas abandonan el &mbito rural para aprovechar las externalidades positivas
de las ciudades.

Asi, empieza el proceso de despoblacion de la periferia con el que se reducen las capacidades
de demanday produccion de esta area en pro de un centro econémico capaz de expandir sus
ganancias de productividad y de mercado.

BRECHA DIGITAL

La brecha digital hace referencia a la dificultad que existe en el acceso, uso o impacto de las Tecno-
logias de la Informacion y la Comunicacién (TIC), o a la ausencia de conectividad digital.

Esta brecha actua cada vez mas como vector para la exclusion social, afectando especialmente a
aquellos colectivos mas vulnerables.

Durante la crisis de la COVID-19, la necesidad de continuar de manera remota con la actividad laboral
y econdémica, con las labores de ensenanza o el acceso online a los servicios médicos o sociales,
entre otros, han evidenciado esta nueva brecha social.

46.- Despoblacion y politicas de lugar: un andlisis de la brecha demogrdfica, econémica y de actitudes. ESADE, 2022
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Ya sea por falta de infraestructuras (como sucede en una gran parte de nuestro territorio), falta de
competencias digitales basicas o por motivos econdémicos (no todas las familias disponen de orde-
nadores y/o de acceso a internet), la brecha digital es un hecho hoy en dia.

Este fendmeno afecta a una gran parte de la poblacion en Espanay tiene distintos componentes:

Acceso ainternet: Hay méas de 5,5 millones de personas? sin acceso a Internet.

Acceso a equipamiento de TIC: Segun los datos del Instituto Nacional de Estadistica“®,
el16,3% de los hogares con al menos un miembro de 16 a 74 anos todavia no dispone de
algun tipo de ordenador(de sobremesa, portatil, tablet, etc.)y revela que cuanto menor
es la poblacion del municipio de residenciay menores son los ingresos, menos equipa-
miento de TIC tienen los hogares (ordenadores, tablet, teléfono fijo o movil).

Competencias digitales: en Espana, en 2019, el 36% de la fuerza laboral ya carecia de
dichas competencias, siendo peor la situacion entre la poblacion desempleada (55%)
queladelaempleada(32%)*°. Ademas, los empleados con competencias digitales limi-
tadas o nulas tienen mas riesgo de perder su empleo, acentudndose aiin mas la brecha
digital.

Figura 13
Productos TIC en los hogares por
tamano de municipio
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Fuente: Encuesta del INE sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de
Informacién y Comunicacién en los Hogares 2021

47.- Informe ‘Como la Espana Vaciada llena su tiempo en internet’. Arona, 2021
48.- Encuesta sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de Informacién y Comunicacion en los Hogares. INE, 2021
49.- Agenda Espana Digital 2025
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Los dos primeros componentes son de caracter estructural, ya que dificilmente se pueden desarro-
llar actuaciones dirigidas a mejorar las competencias digitales (el tercer componente)si previamen-
te no se tiene acceso a los recursos tecnoldgicos necesarios (internet y equipamiento de TIC). Esta
realidad ha evidenciado aun mas la brecha digital en el &mbito territorial, en el &mbito de la salud y
en el ambito educativo.

La brecha digital es una brecha absolutamente estratégica para las organizacionesy, por tanto, de-
beria ser contemplada dentro de la gestién de riesgos corporativos, ya que, segun distintos infor-
mes, el 90% de los empleos ya requieren disponer de las competencias digitales basicas®.

Dimension de género y generacional

Enelano 2021 en Espana, el 93,9% de la poblacion de 16 a 74 anos ha utilizado Internet en los
ultimos tres meses, 0,7 puntos mas que en 2020°. Esto supone un total de 33,1 millones de
usuarios. Los usuarios de Internet se han elevado en los ultimos afnos y el valor de la brecha
digital de género® ha pasado de 3,9 puntos en el afio 2016 a O puntos en el afio 2021, lo cual es
un aspecto muy positivo.

Eluso de Internet es una practica mayoritaria en los jovenes de 16 a 24 anos, conun 99,7% en
los hombresy un 99,6% en las mujeres, si bien al aumentar la edad desciende el uso de Inter-
net en hombresy mujeres, siendo el porcentaje mas bajo el que corresponde al grupo de edad
de 65 a 74 afos (un 74,6 % para los hombres y un 72,0% para las mujeres).

99,6%
99,7%

Figural14 L De 16 a 24

Uso de
internet por De 25 a 34 99991//
grupos n
de edad De 35 a 44 98,6%

98,1%

98,7%

De 45 a 54
97,4%

92,1%

De 55 a 64
90,0%

De 65 a 74
74,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Mujeres ®Hombres

Fuente: Encuesta sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de la
Informacién y Comunicacién en los Hogares. INE, 2021

En Espana se espera que el 80% de la poblacion® posea unas competencias digitales basicas
en el ano 2025, de las cuales al menos la mitad deberan ser mujeres. Esta mejora permitiria

50.- Comunicacion “Shaping Europe’s digital future”. Comisién Europea, 2020.

51.- Fuentes: Encuesta sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de la Informacion y Comunicacion en los Hogares. INE, 2021
y estadisticas de sociedad de la informacién. Eurostat, 2021

52.- La brecha digital de género es la diferencia, en puntos porcentuales, entre el porcentaje de hombres y el porcentaje de
mujeres que han utilizado Internet. INE, 2021

53.- Agenda Espana Digital 2025
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reducir la brecha digital que a su vez se trasladan a las brechas salariales y que afectan espe-
cialmente a los trabajos mas cualificados, donde la brecha salarial de género esta altamente
explicada por las diferencias en habilidades llamadas STEM (Science, Technology, Enginee-
ring and Mathematics).

Dimension de la discapacidad

Segun datos recientes de Fundacién Adecco®, un 13% de las personas con discapacidad no
tiene acceso a internet en su domicilio. De aquellos que si tienen acceso a internet, un 38%
admite no desenvolverse con soltura en el entorno online.

Concretamente, el 45% de personas con discapacidad manifiestan encontrar barreras en el
uso y manejo de las nuevas tecnologias.

Figura 15 ‘
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Fuente: Estudio “Tecnologia y discapacidad”. Fundacién Adecco, 2020

La ausencia de conexion a internet junto a las dificultades para navegar por la red acentuala
brecha digital y laboral entre las personas con discapacidad.

Dimension territorial (desequilibrio urbano rural)

Labrechadigital priva de las mismas oportunidades de viday negocio a muchas personas que
residen en pequenas poblaciones del mundo rural espanol. Ya se ha revelado en el presente
estudio que cuanto menor es la poblacion del municipio de residencia y menores son los in-
gresos, menos acceso a internet y menos equipamiento de TIC tienen los hogares (ordena-
dores, teléfono fijo o movil). Pero, ademas, la brecha digital en el entorno rural también esté
condicionada por el menor acceso a internet.

Sequn los datos de un reciente estudio® de Eurona, en 2020 casi la cuarta parte (un 21,7%) de
los habitantes de los municipios de menos de 5.000 habitantes en Espana todavia no tenian
acceso a Internet. Estas cifras contrastan con las de la poblacién total en Espafa, donde el
88%, mas de 36 millones de personas, si cuenta con esta oportunidad.

54.- Estudio Tecnologia y discapacidad. Fundacién Adecco, con el apoyo de Keysight Technologies Spain, 2020
55.- Estudio “Cémo la Espania vaciada llena su tiempo en Internet”. Eurona, 2021
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Figura 16
Poblacién Poblacion rural 78%
con acceso
ainternet Poblacidn total 88%
en casa
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Fuente: Estudio “Cémo la Espana vaciada llena su tiempo en Internet”. Eurona, 2021

Esta brecha digital, en la Espafna vaciada, es todavia mas pronunciada en grupos de edad
avanzada. Asi, el 91% de la poblacién de entre 14 y 25 anos tiene Internet en casa, mientras
solo en 59,5% de los mayores de 60 disponen de conexion.

Figura! ,16 L 60 afios 0 mas 59,5%
Poblacion

con acceso
ainternet
en casa
por franjas
de edad

De 26 a 59 anos 86,4%

De 14 a 25 afios 91,1%
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Fuente: Estudio “Cémo la Espana vaciada llena su tiempo en Internet”. Eurona, 2021



PRINCIPALES MARCOS DE ACCION EN ESPANA PARA PALIAR LAS BRECHAS ECONOMICAS Y SOCIALES

Este nuevo Plan desarrolla una hoja de ruta para identificar las
medidas necesarias que aseguren que toda la ciudadania cuenta
con las herramientas necesarias para adquirir y desarrollar com-
petencias digitales y romper las brechas existentes al respecto.

El Plan distingue siete lineas de actuacion y un total de dieci-
séis medidas orientadas a mejorar las competencias digitales
ensiete ambitos diferentes, entre los que destacan las empre-
sas espanolas en general y en particular paralas PYMEs.

Este plan estainspirado en la Agenda 2030 de Desarrollo Sos-
tenible y se estructura en torno a 10 politicas palanca pro-
yectados en cuatro ejes principales: transicién ecologica,
transformacion digital, igualdad de género y cohesién social
y territorial.

La lucha contra la desigualdad y las brechas econdmicas y so-
ciales es abordada de manera destacada en cada uno de los
cuatro ejes de actuacion mencionados.

Plan Nacional Plan de Recuperacion,
de Competencias Transformacion
Digitales

Esta Agenda recoge un conjunto de medidas,
reformas e inversiones articuladas en diez
ejes estratégicos alineados con las politicas
digitales marcadas por la Comision Euro-

Esta Estrategia se articula en ocho retos pais,
estando la mayoria de ellos relacionados con
acabar con la pobreza, las brechas y la des-

pea para 2027 (Europa Digital 2021-2027). igualdad.
= . Estrategia
Espana Marcos de accion
Espafa Digital 2025 plantea un objetivo Digital 2025 en Espaiia para de Desarrollo Todos estos retos son analizados de forma
transversal que es contribuir a cerrar las paliar las brechas Sostenible 2030 pormenorizada a lo largo del documento,

diferentes brechas de acceso y uso de las
tecnologias digitales que se han ensancha-
do en los ultimos anos por cuestiones so-
cioecondmicas, de género, generacionales,
territoriales o incluso ambientales.

se presentan las prioridades de actuacion
necesarias para afrontar cada reto y se es-
pecifican las politicas publicas aceleradoras

- necesarias para tal fin.
Espaia 2050.

Fundamentos y
propuestas para una
Estrategia Nacional

de Largo Plazo

Este Plan, formado por 130 medidas divididas en diez ejes
de actuacion, busca garantizar en los pequenos municipios

de Espana la igualdad de derechos, la adecuada prestacién de
servicios, laigualdad de género y la eliminacién de las brechas
economicas y sociales, al tiempo que generar oportunidades
de emprendimiento e impulso de la actividad economica en los
territorios.

Los principales ejes son la transicion ecologica y digital, la in-
novacion territorial, el turismo sostenible, la igualdad de dere-
chos, el impulso del emprendimiento, los servicios publicos, el
bienestar social y la promocion de la cultura.

Este estudio propone 50 objetivos que nuestro pais deberia
alcanzar de aqui a 2050, si quiere consolidarse como uno de
los paises méas avanzados de Europa. Estos objetivos se agru-
pan entorno a nueve grandes desafios de pais, siendo el octavo
desafio ‘reducir la pobrezay la desigualdad y reactivar el ascen-
sor social.

Ante este desafio, Espana 2050 establece cuatro vias de mejo-
ra parareducir la desigualdad en Espafnay resume una serie de
medidas para lograrlo.
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DECALOGO DE
PROPUESTAS DE
MULTINACIONALES
POR MARCA
ESPANA

Es necesario acelerar laaccién empresarial paraluchar contra las brechas econémicas y sociales, y
hacerlo desde una perspectiva transversal, contando con el didlogo y la colaboracién de los distin-
tos grupos de interés. A continuacion, Multinacionales por marca Espana presenta un decalogo de
propuestas de accién publica, organizadas en cuatro ejes:

A

AUMENTAR
LA AMBICION

B

%

FAVORECER
LAS ALIANZAS

5%

DEDICACION
DE RECURSOS

IMPULSAR
LA ACCION

AUMENTAR LA AMBICION

1 Situar a la desigualdad en el centro de las politicas econémicas, sociales y
empresariales en Espana, en linea con el ODS 10 sobre reduccion de la des-
igualdad, coordinando actuaciones con el sector privado para hacer frente a
los retos del futuro proximo: el envejecimiento poblacional, la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres, el cambio climatico, entre otros destacados.




DECALOGO DE PROPUESTAS DE MULTINACIONALES POR MARCA ESPANA

IMPULSAR LA ACCION

pA

Establecer iniciativas para favorecer la flexibilidad y la gestion de la diver-
sidad, igualdad e inclusion. Incentivar en las empresas politicas, medidas de
trabajo flexible o de conciliacion, entre otros ejemplos, para que todos los per-
files de diversidad (mujeres, senior, personas con discapacidad, etc.) puedan
prosperar en momentos de inestabilidad y superar de manera favorable tiempos
convulsos.

Impulsar la recopilacion de informacion basica sobre las acciones que estan
desarrollando las empresas para promover la igualdad y paliar las diferentes
brechas econdmicasy sociales. En el corto y medio plazo las empresas deberan
rendir cuentas sobre sus actuaciones y eso comienza por contar con datos s6-
lidos sobre cuestiones de igualdad.

Mejorar la rendicion de cuentas sobre el crecimiento econémico anual y la dis-
tribucion de rentas. Segun establece el Ultimo informe sobre la Desigualdad en
el Mundo 2022, el acceso a dichos datos es fundamental para promover la demo-
craciay establecer actuaciones de mejora en paises y empresas.

FAVORECER LAS ALIANZAS

5

Impulsar la colaboracion publico-privada como un elemento clave para promo-
ver laaccionyavanzar en el desarrollo de medidas que den respuesta a todos es-
tos retos econémicos y sociales, especialmente en un contexto de alta inflacion.

Alinear esfuerzos entre el sector publico, el sector empresarial y el sector edu-
cativo para abordar los bajos niveles de alfabetizacion digital y fortalecer las
competencias y habilidades digitales de la poblacién espanola.

Proporcionar un mayor apoyo desde las administraciones publicas para ayudar
a las organizaciones en la adquisicion de conocimientos y habilidades técnicas
para implementar medidas que ayuden a paliar las brechas sociales y econémi-
cas. Algunos ejemplos podrian ser el desarrollo de publicaciones o guias, cele-
bracion de eventos, webinars y cursos de formacién, asi como difundir buenas
practicas que inspiren a aumentar la ambicion empresarial.
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DECALOGO DE PROPUESTAS DE MULTINACIONALES POR MARCA ESPANA

DEDICACION DE RECURSOS

8 Impulsar la cohesion territorial a través de diferentes actuaciones, tales como
la movilidad, la prestacion de servicios basicos, la conectividad, la innovaciony
el apoyo al emprendimiento, asi como reducir la desigualdad en la distribucion
de la renta. Apostar por el conocimiento, la educacion y la cohesion territorial,
como motor para reducir las brechas economicas y sociales y el desempleo.

Generar incentivos, bien en el ambito fiscal o en el social, para contribuir a
paliar las brechas sociales a nivel interno y favorecer la diversidad y la igualdad
o la retencién del talento senior, entre otros aspectos que se han ido mostrando
en capitulos anteriores.

Profundizar en el impacto de los fondos europeos Next Generation (y los dife-
rentes marcos de actuacion desarrollados en Espafa) como oportunidad para
hacer frente a estos desafios. Son un impulso para que la Administracion Publi-
ca promueva medidas cohesionadoras y eficaces para paliar las brechas econ6-
micas y sociales.




“HACIA UN MARCO
Las brechas identifica-
~y ~y .
das en sus diferentes
COMUN DE ACCION :-:--x
sociologicos  (género,

discapacidad, genera-

cion y/o territorial, entre
otras) y sus implicacio-

neseneltejido empresa-

rial ayudan a establecer
LA BRECHA oo
comun para hacer frente

a las mismas desde las

ECONOMICA

A continuacion, se de-
fine una checklist "Ha-
Y SOCIAL" cia un marco comun
de accién para reducir
la brecha econémica y
social’, que propone la

asociacion Multinacionales por marca Espafa para poder alinear los esfuerzos de las empresas por
un objetivo comun: contribuir a paliar las brechas econémicas y sociales en Espana.

COMPROMISO Y PROPOSITO

EI El primer paso de la presente hoja de ruta es establecer un compromiso para con-
tribuir a paliar las brechas econémicas y sociales desde la empresa. Este compromiso se

puede visibilizar a través de diferentes mecanismos internos y/o estrategias corporativas,
tales como lainclusion de este compromiso en las politicas y normas internas (politica de Re-
cursos Humanos, politica de Sostenibilidad, Responsabilidad Social Empresarial, Cédigo de
Conducta, entre otros), asi como en la estrategia de negocio y/o de sostenibilidad.

REALIZACION DE UN DIAGNOSTICO DE SITUACION

EI El sequndo paso incluye la realizacion de un diagnéstico de situacion de cada una de
las brechas economicas y sociales en la empresa, para conocer el estado de situacion de cada
una de ellas, identificar aquellas areas de actuacion en la que la empresa puede contribuir a

establecer mejoras y proponer las actuaciones de mejora (o lineas de actuacion) pertinentes.

En este diagnostico de situacion, adquiere una relevancia notoria la medicion. En este sen-
tido, es importante establecer métricas que permitan conocer el estado de situacion de las
brechas de cada uno de los diferentes ambitos (género, discapacidad, edad, etc.) para poder
establecer las mejoras.
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CHECKLIST “HACIA UN MARCO COMUN DE ACCION PARA REDUCIR LA BRECHA ECONOMICA Y SOCIAL

DEFINICION DE OBJETIVOS, KPIS
Y LINEAS/PLAN DE ACTUACION

EI Este paso incluye la definicién de los objetivos (estratégicos) que quiere alcanzar la
empresa para paliar las brechas identificadas, asi como los KPIs asociados. Los objetivos
podran ser cualitativos o cuantitativos, pero si deberian ser, en cierta medida, alcanzables y

medibles para poder dar seguimiento de su consecucion a traves de los KPlIs.

También definir las lineas de actuacién necesarias para disminuir las diferentes brechas
existentes en la empresa y lograr los objetivos marcados, asi como las acciones concretas
qgue permitan implementar las diferentes lineas de actuacion.

SEGUIMIENTO A TRAVES DE LA CREACION
DE ORGANOS DE GOBERNANZA

D Dada la variedad de brechas existentes, las empresas pueden valorar la posibilidad
de configurar nuevos érganos de gobernanza encaminados a impulsar la lucha contra la
desigualdad. Estos elementos de coordinacion (a través de un Grupo de Trabajo, Comité de
Igualdad, Riesgos, entre otras denominaciones)deberan estar formados por personas de dis-
tintas areas corporativas y liderar los pasos de esta hoja de ruta, asi como desarrollar todas
las tareas necesarias para el seguimiento de todas las iniciativas encaminadas a paliar las
brechas.

SENSIBILIZACION INTERNA

EI El trabajo de todas y cada una las areas y/o departamentos de una organizacion con-
tribuye de manera directa o indirecta a paliar las brechas existentes a nivel interno. Por este
motivo, se hace necesario formar y generar compromiso a nivel interno mediante acciones

de formacion y sensibilizacion al respecto.

La formacion y la sensibilizacion de los empleados es un area muy relevante en este ambito,
ya que nos puede ayudar a identificar desequilibrios internos, establecer mejores e incluso
evitar comportamientos discriminatorios o sesgos inconscientes que acentuan las brechas.




CHECKLIST “HACIA UN MARCO COMUN DE ACCION PARA REDUCIR LA BRECHA ECONOMICA Y SOCIAL

ESTABLECIMIENTO DE ALIANZAS

EI Una vez la organizacion haya identificado las brechas existentes a nivel interno y aque-

llas areas (o lineas de actuacion) de mejora para la empresa, seria conveniente plantearse si
la empresa puede avanzar de forma independiente o si es hecesario el establecimiento de
alianzas con otras entidades, publicas o privadas, o grupos de trabajo, enfocados en trabajar
con objetivos comunes.

TRANSPARENCIA Y RENDICION DE CUENTAS

EI La transparencia, la rendicién de cuentas (reporte de datos sobre los avances)y la
difusion externa de las actuaciones vinculadas con la lucha contra las brechas econémicas
y sociales son, en todo este proceso, el Ultimo paso para contribuir a paliar las brechas eco-
némicas y sociales.

Es importante hacer uso de los canales de comunicacion a disposicion en las empresas, si
bien no se debe olvidar otras vias de difusion igual o mas importantes, tales como la inter-
venciony participacion en foros y eventos especializados en este ambito, lo que contribuye a
generar un mayor impacto y atencion sobre estos retos.

Desde el ambito empresarial, otras acciones que, desde el punto de vista empresarial, pue-
den desarrollarse son:

Incorporar la dimension o perspectiva de género, discapacidad, edad y territorial
en los planes y proyectos de la empresa, asi como en los documentos de gobernanza
de las empresas. Asimismo, favorecer la obtencion de datos desagregados por tales
dimensiones.

Implantar politicas y/o practicas laborales (gestion de la diversidad, igualdad e inclu-
sion, gestion del talento, entre otras) que favorezcan la flexibilidad laboral horaria y la
movilidad para favorecer la conciliacién y la calidad de vida del empleado. Las practicas
laborales que las empresas han tenido que desarrollar a raiz de la pandemia han supues-
to un avance en la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa.

Apoyar desde las empresas a proyectos de acciéon social e inversion estratégicaenla
comunidad para generar un mayor impacto social en la comunidad.

Acceder a fondos y ayudas europeas y nacionales para el desarrollo de proyectos
que contribuyan a paliar las brechas econémicas y sociales. A los fondos Next Ge-
neration EU, dotados con 750.000 millones de euros para el conjunto de los Estados
Miembros, estan también los Fondos Estructurales y de Inversion Europeos (FEDER,
FSE, FEADER y FEMP), que representan una oportunidad de apoyo a las empresas que
quieren avanzar en este ambito.
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CASOS DE EXITO

LU

Japan Tobacco International

DIVERSIDAD E INCLUSION (D&I)

BRECHA DE GENERO « BRECHA SALARIAL
BRECHA GENERACIONAL BRECHA DEMOGRAFICA 0 URBANO-RURAL

INICIATIVA

El programa D&l de JTI busca generar una cul-
tura diversa e inclusiva en todas las areas de la
compania. Para ello contamos con una serie de
iniciativas y practicas que detallamos a conti-
nuacion:

+ lgualdad salarial: JT| aplica una metodo-
logia de valoracion de puestos y bandas
salariales independiente del género.

- Igualdad digital: Fomento de planes de
desarrollo individuales en los cuales se
incluyen, entre otras, capacitaciones en
TIC. Para ello, contamos con un extenso
portfolio de cursos y formaciones a dis-
posicion de los empleados.

- Igualdad de género: Actualmente esta-
mos centrando nuestros esfuerzos en
alcanzar mayor presencia femenina en
la fuerza comercial. Asimismo, en los
procesos de seleccion, siempre existe
paridad de género y en el panel de de-
cisién participa una mujer. Finalmente,
contamos con programas que fomentan
el liderazgo femenino, asi como la conci-
liacién de todos los empleados.

- Igualdad generacional: Programa Bri-
ght-up cuyo objetivo es el desarrollo
multidisciplinar de talento de los recién
graduados, con el objetivo de contribuira
paliar el desempleo de dicha generacion
(40%)y reforzar el talento de JTI. Adicio-
nalmente, existen proyectosy programas
de mentoring que fomentan el trasvase
de conocimiento y experiencia entre ge-
neraciones.

- Igualdad demografica: JT| cuenta con
cerca de 800 empleados repartidos por
todo el territorio nacional y fomenta un
modelo de trabajo flexible (presencial/
remoto) que facilita la conciliacién de to-
dos los empleados.

Fruto de estas iniciativas JTI ha sido de las pri-
meras multinacionales en obtener la certifica-
cion “Global Equality Standard” (GES) otorgada
por la consultora EY. Tras un proceso de audito-
ria que requiere evidencia de practicas y entre-
vistas con empleados.

LOGROS OBTENIDOS

» Desde 2016, se ha duplicado el nimero
de mujeres en la fuerza comercial, alcan-
zando el 14% en 2021.

» Sehaincrementado el porcentaje de mu-
jeres candidatas durante el proceso de
seleccion, alcanzando el 50% en 2021.

« Lanzamiento del programa Bright Up -10
candidatos, 2 anos de desarrollo multi
departamental. Mayor porcentaje de par-
ticipacion femenina.

« En 2021, lanzamiento del nuevo modelo
de trabajo flexible -50% asistencia pre-
sencial y en remoto- dando libertad al
empleado en la distribucion de su tiem-
po. Este modelo contribuye al resultado
obtenido en la encuesta de satisfaccién
de empleados (92%) y a la obtencion del
42 puesto en el ranking Top Employer.

e En2021JTI Iberia obtuvo la certificacion
EFR - Empresa Familiarmente Respon-
sable.



+ de

800 N ,,

pensar

mercados

nacionalidades 4

generaciones

Gui Silva. Director General de JT! Iberia

“El 30% de los miembros del Comité Directivo de JTI
son mujeres, una cifra que se situa por encima de la
media europea, y que constituye un importante logro
en un sector tradicionalmente masculino”

Mamen Lledé. Directora de P&C de JTI Iberia
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sage

"TOGETHER WE CAN ALL BREAK THE BIAS":
ROMPIENDO JUNTOS CON LOS PREJUICIOS

BRECHA DE GENEROQ « BRECHA GENERACIONAL  BRECHA EDEMOGRAFICA 0 URBANO-RURAL

BRECHA DE DISCAPACIDAD, EBUCATIVA, CULTURAL, SALUD, ETC

INICIATIVA

Dentro de las acciones de voluntariado corpora-
tivo de Sage en Espana, durante el mes de mar-
zo de 2022, hemos realizado un ciclo virtual de 4
sesiones bajo el lema’Rompe conlos prejuicios’,
para celebrar y poner en valor los mensajes del
Dia Internacional de la Mujer: imaginar entre to-
dos un mundo libre de prejuicios, estereotipos
y discriminacion; un mundo diverso, equitativo
e inclusivo en el que se valoren y celebren las
diferencias.

Hemos contado con los testimonios de mujeres
portavoces de las entidades sociales Kiva, la
Federacion de Asociaciones de Mujeres Rura-
les (FADEMUR); la ONG Menjadors Ecoldgics con
Nani Moré y la Asociacién Grandes Amigos.

LOGROS OBTENIDOS

Estas han sido los temas tratados en las sesio-
nes ‘Together we can all break the bias": rom-
piendo juntos con los prejuicios’y las areas a las
que se ha contribuido

« Lucha contra la brecha econémica

y social

Sesion sobre Kiva especial mujeres: la
mayor ONG del mundo que concede prés-
tamos a emprendedores para iniciar un
negocio (los empleados de Sage pudie-
ron decidir a qué emprendedora donar
$50 de un fondo corporativo.

« Brechade género, demograficay rural
Mujeres en el entorno rural: luchadoras
contra la brecha de género en la Espana
vaciada. La Federacién de Asociaciones
Mujeres Rurales (FADEMUR) compartio
en esta sesidn su trabajo en apoyo a la

mujer rural para que desaparezca la tri-
ple discriminacién viven, al ejercer una
actividad econémica sometida a grandes
incertidumbres, en un entorno muy mas-
culinizado y en un medio con poco apoyo
social que les ayude con las tareas fami-
liares.

« Brecha generacional

" Orgullosa de ser mujer y mayor: enve-
jecimiento activo y el valor de transfe-
rir experiencia’. En la vejez, las conse-
cuencias de la desigualdad de género se
agravan ya que, tras una vida dedicada
acuidar de otras personas, muchas mu-
jeres mayores se ven obligadas a enve-
jecer solas y en condiciones precarias.
Grandes Amigos es una ONG de volun-
tariado que acompana a mas de 1400
personas mayores solas, el 87% de ellas
son mujeres. En el encuentro aborda-
mos las problematicas comunes de las
mujeres mayores y las alternativas que
tenemos como sociedad civil de partici-
par y ayudar a que las mujeres mayores
puedan tener un envejecimiento activoy
en compania.

RESULTADOS
En estas sesiones han participado:

« 250 empleados de Sage.

« Al servirtuales hemos podido Illegar a co-
legas que estan trabajando en distintas
ciudades de Espafia: Avila, Madrid, Bar-
celona, Lleida, Malaga, Bilbao, Valencia,
Sevilla, etc.

« Se han utilizado 400 horas de tiempo de
voluntariado en horario laboral.
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>
accenture

FUNDAULA: FORMACION DIGITAL PARA
QUE NADIE SE QUEDE ATRAS

BRECHA DIGITAL « BRECHA GENERACIONAL « BRECHA EBDUCATIVA Y DISCAPACIDAD

INICIATIVA

Para que nadie se quede atras enla eradigital, a
través de Fundacion Accenture, hemos lanzado
Fundaula, una plataforma gratuita de formacion
autoconsumible sobre conocimientos digitales
dirigida a todas aquellas personas que quieren
sequir formandose y adquiriendo nuevas ca-
pacidades, independientemente de su perfil
y profesion. Nuestra herramienta tiene como
objetivo mejorar la empleabilidad, fomentar la
inmersion digital, apostar por el aprendizaje
continuo, potenciar el crecimiento personal y
concienciar sobre la necesidad de mantenerse
formados.

Fundaula cuenta con unamplio catalogo de cur-
sos adaptados a los diferentes niveles y necesi-
dades de los usuarios. Entre ellos, 21 cursos en
conocimientos digitales que ofrecen formacion
en las competencias digitales esenciales mas
demandadas en el mercado laboral; mas de 60
cursos en habilidades personales clave como
la comunicacion, la confianza o el trabajo en
equipo; y mas de 20 cursos en conocimientos
técnicos que aportan la base técnica necesaria
para adentrarse en areas especificas como la
programacion o la ciberseguridad.

Estos cursos estan disponibles en espanol, in-
glés, francésy portugués, y se pueden consumir
de manera individualizada, a través de itinera-
rios formativos por tematicas o mediante blo-
ques especializados adaptados a multiples per-
files profesionales. Ademas, tras su finalizacion,
los usuarios pueden descargarse un certificado
de realizacion que les ayudara a conectarse con
el mercado laboral, aportando veracidad y soli-
dez a su aprendizaje.

LOGROS OBTENIDOS

Desde el lanzamiento de Fundaula, hemos ayu-
dado a mas de 8.600 personas a actualizarse y
adquirir nuevos conocimientos, tanto digitales
como técnicos, y diferentes habilidades claves
para la vida profesional y personal. Hasta el mo-
mento, estas personas han completado mas de
55.800 elementos formativos y han dedicado
mas de 27.200 horas a formarse. Ademas, mas
de 11.000 personas se hanregistrado en nuestra
plataformay ya estan preparados para formarse
con nosotros.

Gracias a esta iniciativa no solo hemos desarro-
llado una plataforma gratuita, sino que hemos
ayudado a que cualquier persona pueda adquirir
los conocimientos necesarios para la era digital.
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Fundacion

AON

Espafa

CONVENIOS DE PRACTICAS LABORALES
DE LA FUNDACION AON ESPANA

BRECHA DIGITAL « BRECHA DISCAPACIDAD

INICIATIVA

La Fundacion Aon Espana apoya desde sus ini-
cios el Programa CAMPVS de la Fundacién A LA
PAR, gracias al cual jovenes con discapacidad
intelectual acceden a formacioén superior de
tres anos en Comercio, Administracién y Hos-
teleria. Ademas, sus voluntarios participan enel
Programa de Mentoring cada ano, acompanan-
do a sus mentees durante los tres anos de es-
pecializacién e impartiendo asimismo master-
classes. Con el objetivo de darun paso masenla
mejora de la empleabilidad de estos jovenes, la
Fundacion Aon Espana establecié en 2021 Con-
venios de Practicas Laborales, para que estu-
diantes de CAMPVS trabajen al menos durante
un ano en una entidad colaboradora.

La Fundacion Aon Espana apuesta por la plena
inclusién laboral de personas con discapacidad
intelectual y por laigualdad de oportunidades, y
lohace através de estos Convenios de Practicas
Laborales, que generan unos beneficios tan vi-
sibles como necesarios en estas personas: au-
mento de la autoestima, fortalecimiento de las
relaciones sociales, independencia economica,
desmontaje de estereotipos y prevencién de la
exclusién social. Asimismo, apoyan el acceso al
trabajo de personas con discapacidad para que
adquieran autonomia y competencias basicas
para el trabajo, cuya importancia se centra en
las habilidades transversales dirigidas hacia el
desarrollo humano y en las actitudes, aspectos
funcionales y rasgos personales que permiten
el desempeno que demanda el actual mercado
laboral.

Este caso de éxito de inclusion sociolaboral es
la suma de un esfuerzo colectivo, resultado del
empeno de la Fundacion Aon Espana por con-
tribuir a paliar las brechas de desigualdad y de
género.

LOGROS OBTENIDOS

Gracias a los Convenios de Practicas Laborales
de la Fundacién Aon Espana, dos alumnos de
tercero de CAMPVS han realizado sus practicas
laborales enlaFundaciéon Amigos del Museo Rei-
na Sofia, desempenando tareas en administra-
cién, comercio, logistica, atencion al visitante y
gestién de redes sociales. Su gran labor llevada
a cabo por estos estudiantes y su extraordina-
ria integracion con el personal del museo y los
visitantes propiciaron que desarrollaran habi-
lidades como responsabilidad, comunicacion,
relaciones interpersonales, honestidad o com-
promiso. Son trabajadores todoterreno y sin
miedo a los retos. Uno de ellos comenté: “Ha
molado un montén esta oportunidad y he sabido
aprovecharla”.
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/2earm

BEAM SUNTORY, REFERENTE EN MATERIA
DE EFICIENCIA, CALIDAD E IMPLANTACION DE
LA ECONOMIA CIRCULAR EN SU DESTILERIA

DE SEGOVIA

BRECHA DE GENEROQ « BRECHA DEMOGRAFICA 0 URBANO-RURAL

INICIATIVA

Beam Suntory es un buen ejemplo sobre como
la diversidad es clave para construir una compa-
Aiay un negocio sostenible. Enlos Ultimos anos,
varios estudios han demostrado que las compa-
nias que cuentan con plantillas diversas e inclu-
sivas consiguen mejores resultados de negocio
y saben acercarse mejor a sus consumidores. Y
es que la diversidad ha dejado de ser una moda
para convertirse en un elemento necesario enla
agenda de las direcciones generales como pilar
de su cultura corporativa.

Tanto la destileria como la planta de embotella-
do ubicadas en Segovia son un referente en ma-
teria de eficiencia, calidad e implantacion de la
economia circular para el resto de la compahia.
Ademas son importantes fuentes de empleo di-
recto e indirecto en un lugar que lucha por com-
batir la despoblacién desde hace décadas.

Para Beam Suntory las personas siempre seran
una prioridad; bajo el lema “People First” las es-
trategias de negocio se articulan pensando en
los empleados como centro.

Entre las politicas de RSE de Beam Suntory que
afectan a empleados, se encuentra su arduo
compromiso por lograr la equidad de género
y empoderar a mujeres a tomar posiciones de
liderazgo. Como ejemplo destacado de estas
politicas destinadas a la comunidad, figura el
compromiso de alcanzar un 50% de mujeres en
puestos de liderazgo a nivel mundial, asi como
lograr ser los lideres en el sector de sentimiento
de pertenencia entre los empleados para 2030.

LOGROS OBTENIDOS

La sostenibilidad tiene un papel fundamental en
la operativa diaria de Beam Suntory gracias a su
hoja de ruta Proof Positive, tanto en el plano so-
cial como en el ambiental. Para esta compahnia,
Espana resulta un pais clave en su crecimiento;
desde 2015, el empleo directo en Espafa ha au-
mentado un 60% y la inversion se ha duplicado,
con las consecuencias positivas que esto tiene
también en el empleo indirecto en zonas que
sufren despoblacion por la falta de oportunida-
des laborales.

En 2022 ladireccion vuelve a poner foco el bien-
estary cuidado del empleado y se siguen imple-
mentando politicas y programas que velan por
ello. Ejemplos como una nueva linea de atencién
psicolégica al empleado, ampliacion de la baja
por nacimiento hijo/adopcion a 26 semanas
para todos los empleados o el permiso de 2 dias
extras para descanso mental son una muestra
de ello.
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CUESTION DE CIENCIA - CONCURSO DE
MONOLOGOS ENFOCADOS EDICION 2021

BRECHA DIGITAL « BRECHA DEMOGRAFICA/URBANO RURAL « BRECHA DE INTEGRACION

INICIATIVA

Cuestion de Ciencia (CdC), es un concurso de
monadlogos cientificos dirigido a jovenes de se-
cundaria, bachilleratoy FP.

La iniciativa les invita a acercarse a la ciencia
de una manera diferente involucrandoles en la
construccion conjunta de respuestas a una se-
rie de retos que se les plantean enmarcados en
los ODS. En ultimas ediciones CdC ha puesto el
foco en colectivos vulnerablesy enriesgo de ex-
clusion social y brecha digital.

LOGROS OBTENIDOS

Alta participacion e implicacion del profesora-
do: Lainiciativa ha llegado a mas de 4500 esco-
lares, mas de 300 profesores y ha recibido mas
de 200 monologos de los jévenes .

Ruta dinamica para llegar a un mayor numero
de centros, y que este ano ha visitado la Espana
menos poblada.

Visibilizacion de la mujer en la ciencia a través
de su Gala final que cada ano se celebra coinci-
diendo con la celebracion del dia de la mujery la
nina en la ciencia.
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TALENTO CRUZCAMPO

BRECHA DESEMPLEO JUVENIL

INICIATIVA

Talento Cruzcampo es un programa de becas
cuyo objetivo es ayudar a las nuevas generacio-
nes a encontrar soluciones para superar la difi-
cil situacion de desempleo que sufren y poner
todos losrecursosy conocimiento al servicio de
la hosteleria.

Talento Cruzcampo es un programa de becas
de la Fundacion Cruzcampo que forma e inspira
a jovenes de 18 a 30 anos para impulsar su em-
pleabilidad y aseqgurar la sostenibilidad del sec-
tor hostelero. Los grandes protagonistas del
programa son estos jovenes, que quieren brin-
dar todo su talento al sector hostelero para ayu-
darle a responder a nuevos retos como la digi-
talizacion, los nuevos canales de comunicacion,
la dinamizacién del consumo, el ocio seguro o el
cuidado del medioambiente, entre otros.

Este movimiento por la juventud liderado por
Fundacion Cruzcampo favorece la inclusion de
los jovenes a través de la empleabilidad y la ge-
neracion de oportunidades.

Los jévenes becados en Talento Cruzcampo vi-
ven un proceso de crecimiento personal y pro-
fesional basado en el intercambio de talento:
con nuestros maestros cerveceros, que inspi-
ran sus recetas gastronomicas y les contagian
toda la pasién y creatividad cervecera de Cruz-
campo; con profesoresy otros profesionales de
primer nivel, que los preparan en distintos am-
bitos; con hosteleros en activo, que los acom-
pafan como mentores durante todo el progra-
ma; y con los numerosos colaboradores que
participan en este proyecto social.

LOGROS OBTENIDOS

En 2021 abri6 Factoria Cruzcampo, la nueva
sede de Fundacion Cruzcampo, un espacio de-
dicado a la cultura cerveceray al talento donde
los estudiantes de Talento Cruzcampo pueden
poner en practicalo aprendido atendiendo a pu-
blico real.

Mas de 20 reconocidos hosteleros, algunos ‘es-
trellados’ como EI Portal de Echaurren, se su-
maron en 2021 al compromiso de Cruzcampo y
su Fundacion, abriendo las puertas de sus ne-
gocios para acoger en practicas a los alumnos
de la primera edicion.

Casiel 90% delosalumnos de la primera edicion
de Talento Cruzcampo tenia un empleo antes de
finalizar su formacion.

En 2022, Fundacién Cruzcampo ha aumentado
su lista de colaboradores para este programa,
logrando reunir a 13 entidades y mas de 50 co-
laboradores en este movimiento social por la
juventud.

La Fundacion Cruzcampo ha aumentado en un
38% la dotacion econdmica al programa res-
pecto a su primera edicion.
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VALORES EN EL CENTRO DE ACOGIDA E
INTERNAMIENTO DE MENORES TUTELADOS

“CASA DE CAMPO”

BRECHA URBANO-RURAL, BRECHA DE DESIGUALDAD EN GENERAL, REFUGIADOS DE GUERRA

INICIATIVA

El objeto global del proyecto es la continuidad
del desarrollo anual de Escuelas Sociodeporti-
vas de Futbol y Baloncesto educativo en 14 Ho-
garesde Acogidaen Madrid, dentrodel Convenio
Marco suscrito entre la Fundacion Real Madrid y
la Comunidad de Madrid (Direccion General de la
Familia y el Menor). La Fundacion desarrolla el
programa sociodeportivo en ambas disciplinas,
futbol y baloncesto, seguin su metodologia “Por
una educacion Real: Valoresy deporte” parauna
desarrollo integral de la persona desde la infan-
cia. En el caso del Hogar “Casa de Campo” se
atiende a 359 menores tutelados de entre 3y 17
anos, para la prevencion, tratamiento e integra-
cién de ninos y jovenes en situacion de depen-
dencia, con medidas de proteccion. Muchos de
ellos son menores extranjeros no acompanados
necesitados de atencién especializada para su
integracion social, cultural y laboral en Espana.
A nivel psiquico presentan impulsividad, dificul-
tades de autocontrol, baja tolerancia a la frus-
tracion y endurecimiento emocional y ausencia
de referentes adultos; consumo de sustancias
toxicas; marginalidad en su pais de origen, in-
suficiente escolaridad, etc. En ese contexto,
la RMF implementa su programa de valores y
deportes para estos ninos. El apoyo de HSBC
ayudara a la sostenibilidad de las Escuelas So-
ciodeportivas de Futbol y Baloncesto que bene-
fician directamente a 359 menores.

LOGROS OBTENIDOS

El programa “Por una educacién Real: Valores
y deporte” combina el aprendizaje ludico-edu-
cativo del deporte con la asimilacién de valores
humanos que conforman de manera integral la
personalidad. De esta forma, el proyecto asis-
te a los menores en sus desafios diarios, lu-
chando por una vida mejor y los acompana en
la busqueda de un futuro digno, con el impulso
del escudo del Real Madrid y los valores del de-
porte: respeto, motivacion para el esfuerzo y
la superacion, autonomia responsable, habitos
saludables, companerismo, etc. Les brinda he-
rramientas para su futura integracién social y
empleabilidad, ya que la asistencia al colegio es
obligatoria para participar, por lo que reduce el
absentismo escolar.
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IBM SKILLSBUILD, FORMACION GRATUITA ONLINE
EN COMPETENCIAS DIGITALES Y HABILIDADES
TRANSVERSALES PARA EL EMPLEO

BRECHA DIGITAL « BRECHA EDUCATIVA

INICIATIVA

La elevada tasa de desempleo es uno de los
problemas clave a los que se enfrenta nuestra
sociedad.

Las habilidades tecnolodgicas y sociales son pro-
tagonistas en los procesos de seleccion, hasta el
punto de que existe un acuerdo tacito sobre lo ne-
cesarias que son para acceder al mercado laboral.

Desde IBM queremos contribuir a mejorar las
oportunidades de las personas que acceden al
mercado laboral.

Este es el objetivo de IBM SkillsBuild, una pla-
taforma de formacion online, abierta y gratuita.
Queremos consequir mejorar las capacidades
de las personas en competencias tecnologicas
y habilidades para mejorar su empleabilidad.

Sedirige ajovenes, profesoresy centros educa-
tivos asi como a personas que buscan empleo
y entidades sociales, pudiendo ser utilizada a
nivel individual o como organizacion.

Hasta la fecha, han accedido a SkillsBuild mas
de 670.000 personas procedentes de 157 paises.

Con SkillsBuild podras formarte en competen-
cias digitales en areas como la Ciberseguridad,
la Inteligencia Artificial, Blockchain, Ciencia de
Datos o la Computacion en la nube, en habilida-
des transversales necesarias en la actualidad
como la colaboracion, el trabajo en equipo o la
resolucion creativa de problemas, Mindfulnessy
metodologias de trabajo como Design Thinking
o Agile, principios basicos del disefio y empren-
dimiento entre otras.

Planificar la busqueda de empleo o el proceso
de seleccion son formaciones también disponi-
bles en SkillsBuild.

Al completar los cursos, los estudiantes obtie-
nen acreditaciones digitales reconocidas por
los diferentes sectores empresariales, que cer-
tifican sus conocimientos y habilidades.

Video IBM SkillsBuild for Students

Video IBM SkillsBuild for Job Seekers



LOGROS OBTENIDOS

A continuacidén indicamos registros a nivel
mundial tanto para skillsbuild para estudiantes
como para personas que buscan empleo.

Datos de SkillsBuild for Job Seekers a nivel
mundial:

Total usuarios Usuarios Horas de
registrados activos formacion
817.722 127.704 986.369

Datos de IBM SkillsBuild for Students a nivel
mundial:

Total usuarios Usuarios Horas
registrados activos completadas

841.537 238.992 1.630.972

Notas de prensay otros medios

23 marzo 2022 - IBM y Fundacion Konecta
apuestan por la formacion en Comunicacion
con Clientes para fomentar el empleo de perso-
nas vulnerables

13 octubre 2021- IBM se compromete a capaci-
tar a 30 millones de personas en todo el mundo
para 2030

13 Septiembre 2021 - Formacion gratuitay a tu
ritmo con SkillsBuild.org

17 junio 2021 - IBM se asocia con mas de 30 or-
ganizaciones para reorientar y conectar a me-
dio millén de personas con oportunidades pro-
fesionales reales

14 abril 2021 - Santander e IBM ofrecen 1.000
becas Digital Experience para formar a estu-
diantes en tecnologias como la inteligencia ar-
tificial o la ciberseguridad

17 noviembre 2020 - IBM capacita a estudiantes
y profesionales para adaptarse a las necesida-
des del presente y futuro de la tecnologia

24 julio 2020 - IBM lanza el programa SkillsBuild
para contribuir a la formacién en habilidades di-
gitales

6 mayo 2020 - IBM lanza su plataforma gratuita
de educacion digital en espanol

Q
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POLITICA DISCAPACIDAD 3602

BRECHA DE ACOMPANAMIENTO INTEGRAL Y DISCAPACIDAD « BRECHA DE INTEGRACION MUJERES EN

RIESGO DE EXCLUSION RESCATADAS DE VIOLENCIA DE GENERO, TRATA E INMIGRACION FORZADA

INICIATIVA

Desarrollo de una politica integral a favor de la
discapacidad. Ademas de la integracion laboral
de pesrsonas con diversidad functional e inte-
llectual, desarrollo de acciones como:

« Colaboracion con centros especiales de
empleo para fabricar productos que ven-
demos en nuestras tiendas y cuyos bene-
ficios estan orientados a generar benefi-
cios paralos centros y empleo de calidad.

« Acciones de voluntariado, mejora de es-
pacio para contribuir a la mejora de la
vida de pesronas con discapacidad, asi
como concienciacién sobre la discapaci-
dad entre nuestros colaboradores.

Todo el detalle en este enlace

LOGROS OBTENIDOS

» Porcentaje de empleados con discapaci-
dad en Leroy Merlin en 2021: 2,7%

o Realizacidon de obras de mejora de espa-
cios en los que viven personas con dica-
pacidad por toda Espana: 30 proyectos
ejecutados en 2021 con mas de 200 be-
neficiarios de estas ayudas (en alianza
con diversas ONG: AECC, Tengo HOgar,
TEb Barcelona, Futudis...)

GAMA DE LAMPARAS SOULEM

INICIATIVA

Alianza junto a la empresa social Soulem para
desarrollar una gama de lamparas fabricadas por
las beneficiarias de esta empresa. Son mujeres
que han escapade de situaciones muy dramati-
cas y que gracias a Soulem, primero han recu-
perado su salud emocional y en Segundo lugar,
han aprendido el oficio de pantalleras. Fabrican
estas lamparas para Leroy Merlin, son coleccio-
nes exclusivas y los beneficios que logran, bus-
can mantener y fomenter el empleo de calidad y
estable de las beneficiarias de este Proyecto.

Detalle del Proyecto en este enlace

LOGROS OBTENIDOS

15 empleos directos estables
» \Ventas:
- CVenLeroy Merlin 2020: 74.631€
- CVen Leroy Merlin 2020: 92.768 €

e Numero unidades producidas / vendidas:
8700 lamparas

» Generacion de empleo en su fabricacién:
5 empleos fijos (refuerzo de equipo en
momentos de alta produccion)

e Desde el inicio de la colaboracién en
20018 a 2021, los beneficios para Soulem
han sido: 145.006,86 €
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MSD

INVENTING FOR LIFE

NETWORKS DE EMPELEADOS DE DIVERSIDAD

E INCLUSION

BRECHA DE GENERO « BRECHA ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD DE GENERO(COLECTIVO

LGTBI)Y CONTRIBUCION SOCIAL Y MEDIOAMBIENTAL A TRAVES DEL FOMENTO DEL VOLUNTARIADO

INICIATIVA

La diversidad y la inclusion son fundamentales
para MSD. Durante casi 80 anos, nuestra empre-
sa ha estado comprometida con estos valores
como estrategia de transformacion para impul-
sar el cambio. Nuestros empleados son el reflejo
de las comunidades en las que operamos y fo-
mentamos que cada empleado pueda ser él/ella
mismo/a al cien por cien en el entorno de trabajo.

Con este objetivo creamos y potenciamos las
Networks de Diversidad, son grupos de repre-
sentacion de diferentes aspectos de la diver-
sidad que llevan a cabo programas de inclusion
que ponen en valor y dan visibilidad a los distin-
tos grupos, y que juegan un papel critico en la
conduccion de una cultura inclusiva:

- MSD Women Network, una red donde to-
das las profesionales de MSD, de diferen-
tes perfiles y con diferentes objetivos e
intereses, comparten experiencias, aspi-
raciones y fomentan la diversidad de gé-
nero y el liderazgo femenino, reforzando
redes de colaboracion con companeros
hombres y aliados en este objetivo.

e Rainbow Alliance, que trabaja para visibi-
lizar y fomentar la diversidad LGTBI+.

« New Generations Network, que repre-
senta alas generaciones mas jovenesy a
las mas mayores, combinando experien-
cias, creatividad y conocimiento mutuos,
y que trabaja por construir una cultura
intergeneracional dentro de la Compania.

e Network Giving, en un plano mas re-
lacionado con la contribucion social y
medioambiental, siguiendo los criterios
del ESG (Entorno, Social y Gobierno).

Fomenta el voluntariado entre nuestros
empleados (politica global de voluntaria-
do que concede 40 horas semanales en
horario laboral a los empleados), no sélo
con el objetivo de ser un elemento ac-
tivo en la sociedad que nos rodea, sino
también como una forma de realizarse y
sentirse comprometidos con nuestra or-
ganizacion.

LOGROS OBTENIDOS

En estos grupos participan casi el 50% de los em-
pleadosy realizan unas 40 actividades anuales.

En estas redes juegan un papel critico en la
conduccion de una cultura verdaderamente in-
clusiva, en el apoyo al crecimiento y desarrollo
profesional de los empleados y pone en valor la
diversidad de género, de razas, generaciona-
les, de culturas, de experiencias laborales, de
conocimientos, de formacion o de orientacién
sexual como uno de los pilares fundamentales
de la cultura de MSDy de su éxito.

En las ultimas Encuestas de Clima Laboral rea-
lizadas (Pulse Surveys) estos fueron los excelen-
tes resultados (el nUumero muestra el % de res-
puestas favorables):

Managers Sensacion de pertenencia
Inclusivos e Inclusion

o o
89% 87%
Puedo decir Inclusion de diferentes

lo que pienso

M%

perspectivas

73%
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COLABORACION CON APADRINA UN OLIVO

BRECHA DEMOGRAFICA 0 URBANO-RURAL « BRECHA DISCAPACIDAD

INICIATIVA

P&G colabora con Apadrina Un Qlivo para re-
cuperar 3.476 olivos abandonados en Oliete,
Teruel. En esta localidad, que sufre los efectos
de la pérdida de poblacion y actividad economi-
ca, con apenas 363 habitantes en la actualidad,
hay un gran olivar con unos 100.000 olivos que
han quedado abandonados. El objetivo es recu-
perar el olivar para regenerar su capacidad de
dinamizar la economia local mientras se produ-
ce unimpacto medioambiental positivo.

Apadrina Un Olivo combina impacto socioeco-
némico y ambiental. Por una parte, supone un
impulso al desarrollo rural de una zona en ries-
go de despoblacion. El olivar se recupera como
motor de actividad econdmica en la comarcay

PUBLICIDAD INCLUSIVA

INICIATIVA

Procter & Gamble (P&G), fabricante de pro-
ductos de consumo de marcas como DODOT®,
Fairy® o Ariel®, inicio en 2018 sucompromiso con
la publicidad inclusiva con el lanzamiento del
primer spot publicitario adaptado a personas
con discapacidad auditiva y visual en Espana.
Desde entonces, P&G continua trabajando en
esta direccién y aboga por una responsabilidad
compartida entre empresas y sociedad en aras
de promover un mayor acceso al contenido, in-
cluido el publicitario, destinado a personas con
discapacidad auditiva y visual en nuestro pais.

Segun el Observatorio Estatal de la Discapaci-
dad(OED), se estima que en Espafa residen 4,12
millones de personas con discapacidad, lo que
supone aproximadamente el 9% de la poblacion
total del pais. En este contexto, P&G trabaja por

contribuye a fijar poblacion gracias a los em-
pleos creados para el cuidado y la explotacion
del cultivo. Las visitas de los padrinos fomentan
la economia y el comercio local, dinamizando
una region con un tejido productivo en riesgo.
Por ultimo, ademas de contribuir a la recupera-
cién econdémica en la zona, la iniciativa supone
un impacto medioambiental positivo al recupe-
rar la biodiversidad local y absorber miles de to-
neladas de CO,.

LOGROS OBTENIDOS

Los 3.476 olivos recuperados por P&G recobra-
ran la capacidad de actuar como sumideros de
carbono, reteniendo en su biomasa unas 1.600
toneladas de CO2 y compensando las emisiones
de la compania gracias a un modelo de desarro-
llo rural sostenible.

mejorar la calidad de vida de este porcentaje
de la poblacion espanola. P&G no ha dejado de
avanzar para adaptar progresivamente su pu-
blicidad a una sociedad y un publico creciente-
mente diverso, ampliando esta iniciativa a otras
marcas como Olay®, Gillette®, Oral B®, Pantene®,
Ausonia®, o Fairy®, entre otras.

LOGROS OBTENIDOS

En 2021, las cifras de publicidad adaptada reali-
zada por la compania aumentaron con respecto a
2020. Ese ano hubo un 37% de los anuncios adap-
tados a audio-descripciény casi un 80% anuncios
adaptados con subtitulos para personas con dis-
capacidad auditiva, porcentaje que en 2020 se
situaba enun 42%. De este modo, P&G ha cumpli-
do su objetivo y se encuentra cada vez mas cerca
de alcanzar el 90% de este tipo de anuncios para
2022y el 40% en audio descripcion.
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EQUAL SALARY CERTIFICATION
INCREMENTO DE PRESENCIA FEMENINA
EN POSICIONES GERENCIALES

BRECHA SALARIAL « BRECHA DE GENERO

INICIATIVA

En PMI, estamos comprometidos con la creacion
de un entorno de trabajo inclusivo que aprove-
che la diversidad de nuestro talento colectivo.
Un lugar de trabajo inclusivo significa un lugar de
trabajo en el que hombres y mujeres reciben el
mismo salario por el mismo trabajo. Para asequ-
rar que nuestras politicas y practicas se alinean
y promueven este entorno inclusivo, decidimos
someternos a un proceso de certificacion inde-
pendiente sobre igualdad salarial.

En 2019, PMI fue la primera empresa internacio-
nal en recibir la Certificacion Global EQUAL-SA-
LARY, que verifica que PMI paga por igual a hom-
bresy mujeres por el mismo trabajo y cuenta con
solidas politicas y practicas de recursos huma-
nos para respaldar la igualdad de oportunidades
alo largo del tiempo. La Certificacion original es
valida hasta marzo de 2022 y estamos en proce-
so de renovar la certificacion global de Igualdad
Salarial por un periodo adicional de tres anos, de
2022 a 2025.

Ademas de lo anterior, como muestra de nuestro
compromiso para reducir la brecha de género,
estamos trabajando en incrementar la presen-
cia femenina en posiciones gerenciales tenien-
do como objetivo llegar a un 40,6% de mujeres
en estas posiciones a finales de 2022. Para ello
revisamos este objetivo periédicamente y defi-
nimos acciones enfocadas a impulsar el talento
femenino como parte del proceso de Revision
de Talento, tanto a nivel de reclutamiento como
de desarrollo. Un ejemplo es la participacion de
mujeres identificadas con talento en el programa
Mujery Liderazgo de IESE.

LOGROS OBTENIDOS

La iniciativa de Equal Salary nos ha permitido
identificar areas de actuacion, al revisar en pro-
fundidad todas nuestras politicas y practicas,
tratandose de un proceso de mejora continua que
nos esta permitiendo reducir progresivamente
la brecha de género, habiéndonos movido de un
42% de presencia femenina en 2018 a un 54% en
2021. Si hablamos de posiciones gerenciales nos
hemos movido de un 36% de presencia femenina
en 2018 aun 39% en 2021.

Q
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SECURITAS

-

PROGRAMA DE VOLUNTARIADO

BRECHA SALARIAL « BRECHA DE GENERO « BRECHA GENERACIONAL
BRECHA DE DISCAPACIDAD Y EDUCATIVA

INICIATIVA

Nuestro programa de voluntariado “La Marea
Roja de Securitas Direct” -en alusion a nuestros
uniformes rojos- nacio de los propios empleados
de la compania cuando, al llegar la pandemia,
proactivamente quisieron ayudar a los que mas
lo necesitaban. Tras ver su compromiso y ganas
de ayudar decidimos crear nuestro Programa de
Voluntariado para poder dar rienda suelta a esas
ganas de construir un mundo mejor. Nos unimos
a Fundacién Mapfre para crear este proyecto
que cambié de forma radical nuestra forma de
colaborar con la sociedad, convirtiéndonos en
activista corporativos. La creacién de nuestro
Programa de voluntariado supone para noso-
tros y nuestros colaboradores una revolucién a
la hora de colaborar con la sociedad, nos permite
ser parte activa del cambio. Para desarrollar este
proyecto nos unimos a Fundacion Mapfre. Esta
alianza permite a nuestros voluntarios realizar
las actividades con total sequridad, ya que cuen-
tan con seguro de accidentes y de responsabili-
dad civil, y ademas nos permite canalizar todas
nuestras actividadesy resultados através de una
plataforma. Esta herramienta nos permite tener
digitalizada toda la informacién y tener muchas
tareas automatizadas, como, por ejemplo el en-
vio de un mail de confirmacion, mail de recuerdo,
encuesta de satisfaccion...

Como broche de oro a este programa, hemos
incluido una parte de reconocimiento. Consi-
deramos necesario reconocer el gran trabajo
que realizan nuestros profesionales dentro del
Programa de Voluntariado. Por eso, pusimos en
marcha los Premios Voluntariado, que entrega-
mos en el mes de diciembre con motivo del dia
internacional del voluntario. Estos premios que
se dividen en 2 categorias: El voluntario del afno:
aquellas personas que han participado en mas

acciones, suponiendo su colaboracion un punto
extra de compromiso. El equipo mas compro-
metido: los equipos que han participado en mas
acciones solidarias, que han propuesto accio-
nes, que han recaudado mas recursos a las dife-
rentes causas. Los ganadores reciben un trofeo
realizado por Cirvite (asociacion sin animo de
lucro que defiende los derechos de las perso-
nas con discapacidad intelectual) y un premio
economico en formato donacion que ellos mis-
mos asignan a la entidad sin animo de lucro que
elijan.

LOGROS OBTENIDOS

Lanzamos el programa el 12 de abril de 2021. Este
primer ano ha sido todo un éxito, los datos lo re-
flejan. Hemos realizado 102 acciones de volunta-
riado con las que hemos impactado en 9.036 be-
neficiarios directos y en 45.011indirectos. La nota
de satisfaccién de nuestros voluntaries es un 9.8
sobre 10. Hoy forman parte de el 414 profesionales.
Nuestra prioridad es incluir a nuestros empleados
en la eleccion y participacién en las acciones y di-
rigirlas al entorno mas cercano, generando asi un
impacto positivo en las comunidades en las que
operamos. Gracias a esta iniciativa nuestros pro-
fesionales pueden participar en un nimero cada
vez mayor de iniciativas y aumentar el alcance de
estas, contando con la acreditacién y transferen-
cia que aporta Fundacion Mapfre.
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SIEMENS

SIEMENS: DONACION DE MATERIALIT,
UNA INICIATIVA CONTRA LA BRECHA DIGITAL

BRECHA DIGITAL

INICIATIVA

La iniciativa consiste en la donacion de porta-
tiles y otros dispositivos electrénicos a funda-
ciones, reforzando asi nuestro compromiso con
la sociedad. Cabe destacar las donaciones a la
Fundacion Creéticay a la Asociacion Cultural la
Kalle entre 2020y 2021, por un valor aproximado
de 45.000€ y de mas de un centenar de portati-
les provenientes de larenovacion de los ordena-
dores de los empleados, dispositivos completa-
mente operativos para tener una segunda vida.
La labor de Siemens, aunque se ha potenciado
con elimpacto de la pandemia, viene desde mu-
cho antes. En 2017, por ejemplo, se realizd una
donacién de dispositivos electronicos valora-
dos en 12.000€ a la Fundacién Balia.

Con nuestro apoyo a estas fundaciones esta-
mos demostrando, una vez mas, nuestra im-
plicacién con los colectivos mas vulnerables
tras la situacion de crisis sanitaria, economica
y social, contribuyendo a reducir la brecha di-
gital impulsando una educacién de calidad y un
sistema educativo mas justo. También promo-
vemos la formacién en TIC de personas adultas
y mayores en situacion de vulnerabilidad para
favorecer suinclusion social proporcionandoles
un acercamiento gradual y positivo a las Nue-
vas Tecnologias, evitando con ello que pierdan
oportunidades o agraven procesos de exclusion
social por desconocimiento, convirtiendo asi la
informatica en una herramienta educativa e in-
tegradora.

LOGROS OBTENIDOS

El principal logro obtenido por esta iniciativa
ha sido el de ayudar a paliar la brecha digital
mediante el sequndo uso de dispositivos elec-
trénicos provenientes de la renovacion de los
empleados, pero que han probado ser un recur-
so muy valioso para muchas personas desfa-
vorecidas. Asimismo, la dotacion ha permitido
a estas fundaciones continuar con su labor de
inclusién social. Con estas donaciones Siemens
ha contribuido a paliar la brecha digital, garan-
tizando una educacion inclusiva, equitativay de
calidad y promoviendo oportunidades de apren-
dizaje mientras garantizaba modalidades de
consumo y produccién sostenibles, impulsando
asi lainclusion, la diversidad y la sostenibilidad,
la economia circular es un reto social de primer
nivel.
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SO dex*é

SOMOSSODEXO: LA APP INTERNA

DE SODEXO IBERIA

BRECHA DIGITAL « BRECHA DEMOGRAFICA O URBANO-RURAL

INICIATIVA

La app SomosSodexo se cre6 en 2017 con el
objetivo de convertirse en el canal de comuni-
cacion principal entre Sodexo Iberiay todos sus
colaboradores: mas de 5700, dispersados geo-
graficamente por todo el pais, con un funciona-
miento independiente en cada uno de los cen-
tros en los que operamos y con gran diversidad
de perfiles.

SomosSodexo es una solucion rentable y de
uso facil e intuitivo que genera un cambio en la
cultura digital de nuestros equipos. En la app,
el colaborador tiene acceso a las noticias mas
recientes de la compania, a campanas de co-
municacion, a informacion de nuevos clientes,
anoticias relacionadas con accionesde RSCy a
otros documentos de su interés.

También tienen acceso directo al portal de be-
neficios exclusivos para empleados y tienen a
su disposicion diferentes procesos digitaliza-
dos de Recursos Humanos, como puede ser la
consultadelandmina, el acceso a gran variedad
de contenido formativo o al portal de promocio-
nes internas y la posibilidad de solicitar otras
gestiones administrativas.

El enfoque bidireccional de la app interna da la
oportunidad a todos los colaboradores de po-
nerse en contacto con Sodexo para poder en-
viar cualquier tipo de consulta, comentario o
sugerencia. También cuenta con un apartado
de concursos, en el que los usuarios pueden
participar subiendo fotos y asi motivarles mas
alla de su trabajo diario.

LOGROS OBTENIDOS

En 2018, la app SomosSodexo recibio el premio
Cegos con Equipos & Talento, que reconoce las
mejores y mas innovadoras iniciativas en RRHH.
Tiene 3000 usuarios al mes, lo que representa
mas del 50% de la plantilla de Sodexo Iberia.

Gracias a la implementacién de la consulta di-
gital de la nomina, cada ano evitamos imprimir
mas de 72 000 hojas de papel, lo que ademas de
contribuir a reducir nuestro impacto ambiental,
implica también reduccion de costes derivados
del ahorro de papely tinta.

Estar mas conectados con los colaboradores
contribuye a mejorar su engagement. En el ul-
timo ano, la tasa de compromiso ha subido mas
de seis puntos, siguiendo asi su tendencia al
alza.
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THALES

Building a future we can all trust

ESTRATEGIAY PLAN DE DIVERSIDAD

BRECHA GENERACIONAL « BRECHA BRECHA DEMOGRAFICA O URBANO-RURAL
BRECHA DISCAPACIDAD Y NACIONALIDADES

INICIATIVA

La Diversidad e Inclusién es un pilar de la
estrategia del Grupo Thales a escala mun-
dial y esta patrocinada personalmente por
el CEO.

En Espana, el Plan de Diversidad e Inclu-
sion gira en torno a cinco areas: genera-
cional, nacionalidades, capacidades, gé-
neroy orientacion sexual.

Acciones destacadas en 2021:

- Campana de comunicacién y hacka-
thon “Tecnologia para la inclusién”,
para reflexionar sobre cémo la tecno-
logia que fabricamos puede ser inclu-
siva, enmarcada en la Semana de la
Diversidad.

- DiaInternacional de la Mujer 2020:

- En 2020, Webinar inspiracional a
cargo de Pilar Jerico: liderazgo en
la época post-covid.. Campana por
el: “Dedicatorias al talento femeni-
no en Thales".

- En 2021, campana "Mujer tenia que
ser” para dar un giro a esta frase y
visiblizar hechos positivos de mu-
jeres de lacompania. Tambié se or-
ganizo un evento virtual con Merceé
Brey: “Alfas y Omegas: el poder de
la diversidad en las organizacio-

"

nes.

Dia de la Mujer Ingeniera: campana para
visibilizar el talento femenino en ingenie-
ria.

Pildoras online del curso de “Igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres”.

Guia “La inclusion LGTB+ en Thales es
cosa de todos”.

Participacion y esponsorizacion del pro-
grama Ciencia y Tecnologia en Femenino
con la Asociacién Empresarial del Parque
Cientifico de Leganés.

Recogida de libros en la Comunidad de
Madrid destinada a recaudar fondos para
una escuela con nifos y nifas con diver-
sidad funcional en Guinea Bissau. Coinci-
diendo con la sexta edicién de la Semana
de la Diversidad y el Giving Tuesday.

En el Dia para erradicar la violencia contra
la mujer se realizd un taller de autodefen-
sa en la sede de Leganés con la participa-
cion de las empleadas interesadas.

LOGROS OBTENIDOS

Thales trabaja en la concienciacion y sensibili-
zacion de sus integrantes en materia de diver-
sidad e inclusién.

Thales Espana es poseedora del Certifi-
cado “Empresa Socialmente Responsable”
otorgado por la Fundacién Alares y la Fun-
dacion Diversidad cuya renovacion se ha
producido durante el ultimo afno.

Thales Espana ademas es firmante del
Charter de la Diversidad desde 2017, de
esta forma Thales se compromete a parti-
cipar en iniciativas externas que fomentan
la diversidad en las companias, ademas de
lainclusion.

Ademas, desde 2019 existe una red de
empleados de fomento de la diversidad,
denominado WITH in Spain, cuyo objetivo
es promover la diversidad en cuatro ejes
(género, generacional, cultural y de capa-
cidades) mediante actividades adicionales
y complementarias a las realizadas por el
equipo de Recursos Humanos.
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Ayudamos a impulsar un entorno favorable a la atraccion
y el crecimiento de las multinacionales extranjeras,
promoviendo una prosperidad conjuntay sostenible
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