pag. 1

PLAN DE IGUALDAD

ENTELGY CONSULTING, S.A.

Entelgy



Contenido
L0 L U 1 0 [0 1 PP 3
L\ 30 1 0 L0 L o o 10 PP 4
MARCO JURIDICO DEL PLAN DE IGUALD AD ..ottt ettt ettt a e s sttt a e e s e e st et e e s e e s e aneaseaneaneananneareanennes 6
PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD ......coiiiiitiiiiii et e e e e s s e s e s e e s e a s e a s e a s e aaeaseaneanaaneaneanenns 8
U VT Y o Yo o S I 03 7. Y] N o 1) i (ol'o JNu T 9
Lo 1Y I 0 T S LU 7 I 0 N 28
1. Determinacion de las partes que 10 CONCIEIEAN ... .. ..ot e eeas 28
2. Ambito Personal, Territorial y TemPoOral ..o e et ea e a e aa e anneannens 29
0 1 o = X 30
- TR =T 3 1= o= == PP 30
o TR 0 o 1Y o] 5 ol X3 30
L oB 1 1=« o T PP 32
3. Programa de acCiones POSIHIVAS. ... ... 33
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD.......c.ooiiiiiiii ittt e e et e e st s e st s e rae e e e e eneeneaereaneenenn 56
L0 Y I (] 0 - 2 & 0 PP 60
LG 10 1 1Y 2 3 0 PP 62

pag. 2



Entelgy

QUIENES SOMOS

ENTELGY CONSULTING, S.A. es una sociedad mercantil cuya actividad se enmarca en la consultoria informatica, dedicada a la
prestacion de servicios de asesoramiento y consultoria global y de gestién de empresas, siendo su actividad principal, la
consultoria informatica.

Para poder ofrecer el mayor valor a sus clientes, en Entelgy trabaja bajo unos principios que les hacen ser lo que son:

Inspiradores & Proactivos: Siempre buscando el mafiana, anticipandonos a las necesidades futuras. Su area de Innovacion
Sinapsis hace realidad su vision de “aportar” mas valor mediante la innovacion, utilizando las capacidades tecnoldgicas de la
compafiia y generando soluciones que dan respuesta a los retos de negocio actuales. Su presencia global en varios continentes
les proporciona una vision que les permite anticiparse a los nuevos retos del mundo.

Cercanos & Comprometidos: Comprometidos con sus clientes y con su talento. Con una presencia global quieren aportar a sus
clientes sinergias, inspiracién y equipos multidisciplinares para afrontar cualquier reto, en cualquier lugar.

Agiles & Dindmicos: Les gusta hacer que las cosas sucedan, y que sucedan rapido, adaptdndose a una realidad cambiante.
Desarrollan alianzas y acuerdos con organizaciones innovadoras, porque creen en la colaboracién, la cocreacion y la evolucién
de mano de los mejores especialistas en cada una de sus areas. Por eso trabajan cada dia para ampliar sus alianzas estratégicas
con los actores mas importantes.

Expertos & Eficientes: La excelencia por bandera. Desde sus comienzos, Entelgy ha apostado por incluir en sus modelos y

marcos metodoldgicos estandares de reconocimiento internacional. Son uno de los lideres de ambito nacional que dispone de
este conjunto de modelos de forma simultanea.
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Todo ello trabajando sin descanso para facilitar y acelerar el cambio de sus clientes a la velocidad que necesitan para alcanzar
sus retos de negocio del manana, hoy.

En Entelgy son entusiastas, les apasiona lo que hacen. Sus valores definen el trabajo que realizan. Saben que cada persona
cuenta y cuida al maximo cada detalle. Son, de principio a fin, una empresa de PERSONAS y esa es su maxima diferenciacion:
sus PROFESIONALES.

INTRODUCCION

En ENTELGY CONSULTING, S.A se fomenta un entorno de trabajo en el que se promueva la igualdad y el respeto a la diversidad
entre todas aquellas personas que forman parte de nuestra compafia, sin que la etnia/raza, sexo, edad o cualquier otra
circunstancia personal determine un comportamiento distinto por parte de la empresa.

No obstante, conscientes de que hay que seguir trabajando para que esta realidad se haga efectiva en todos los aspectos, y
fieles a su compromiso con la sociedad y con su cultura y visidon de crear un mejor dia a dia en las personas que forman su
plantilla, manifiesta su firme compromiso para impulsar este principio y ser proactivos en la consecucion de este.

Este compromiso es transversal, puesto que abarca todos los procesos y actividades que lleva a cabo, desde la seleccion hasta
el desarrollo profesional y la promocion del talento, pasando por la formacion, la salud laboral y la gestidn de la retribucion.

Todo ello se transforma en el presente Plan de Igualdad, como marco de actuacidon general en materia de igualdad de
oportunidades en ENTELGY CONSULTING, S.A. El desarrollo, implementaciéon y evaluacion de este Plan cuenta con la
supervision activa e imprescindible de la Comision de Igualdad.

Este Plan de Igualdad nace de un sélido pasado, construido entre todos y todas, en el que ya se habia avanzado en numerosas
acciones positivas que fomentaban la igualdad de oportunidad y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, plasmado
en nuestro anterior Plan de Igualdad vigente.

Con el Plan de Igualdad, la empresa se reafirma en su deseo de promover una cultura de diversidad e igualdad. Por eso, en
este contexto, asumimos el compromiso de mantener y desarrollar un entorno de trabajo en el que se respete y valore la
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diversidad y se promueva la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en cada uno de los ambitos en los que la
Compaiiia desarrolla su actividad.

En cuanto a la politica de comunicacién, asume también el deber de informar acerca de las medidas adoptadas y las acciones
desarrolladas en materia de igualdad de oportunidades, asi como de su posterior seguimiento.

En ENTELGY CONSULTING, S.A se seguird manteniendo el compromiso con la igualdad de oportunidades y respecto a la
diversidad, velando por el cumplimiento de este Plan de Igualdad y facilitando los recursos necesarios para ello. No duda que
alcanzara todos sus objetivos para continuar fomentando la Diversidad en la compafiia.

El presente Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar las posibles discriminaciones existentes por razén de sexo.

Para alcanzar este objetivo principal, es necesario contemplar la implantacion de medidas y acciones positivas entendidas
como, los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres con el fin de superar
situaciones de constatable desigualdad factica, que no han podido ser corregibles por la sola formulaciéon del principio de
igualdad juridica o formal. Tal y como establece la LOIEMH (exposicidon de motivos), tales medidas, por su caracter excepcional,
sblo pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y, para respetar el derecho a la igualdad y no discriminacion
reconocido en el articulo 14 de la Constitucidon espafiola, habran de ser razonables y proporcionados en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso, que no puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacion
con los hombres en cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicacidon de una accion positiva.

El Plan de Igualdad establecera los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucioén, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
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MARCO JURIDICO DEL PLAN DE IGUALDAD

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres es un principio universalmente reconocido, que se ha ido desarrollando
y articulando a través de diferentes normativas de ambito internacional, nacional y autondmico.

En el ambito internacional se debe de tener en cuenta la Declaracién Universal de los Derechos Humanos de 1948; la Convencion
sobre los derechos publicos de mujer de 1952, la Convencion sobre la eliminacion de toda forma de discriminacion contra la
mujer (CEDAW) de 1979, ratificada por Espafia en 1983; la Plataforma de Accién de Beijing, aprobada en la IV Conferencia
Mundial de las Mujeres organizada por Naciones Unidad en 1995; y recientemente los Objetivos de desarrollo sostenible de la
Agenda 2020, aprobada en 2015, cuyo Objetivo 5 llama a los estados a “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a
todas las mujeres y las nifias”.

La Unidén Europea recoge como principio fundamental (Tratado de Amsterdam 01.05.97), considerando que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos, es un objetivo transversal que debe integrarse en todas
sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros

En el ambito nacional, la Constitucién de 1978 proclama en su Art. 14 que los espafioles son iguales ante la ley sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religidon, opinidn o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social. Encomendando el Art. 9.2 a los poderes publicos a promover las condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacidén de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

Ley Organica 3/2007 (LOIEMH) para la Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres - dirigida a hacer efectiva la igualdad real
entre las mujeres y los hombres. Estableciendo el Art. 43 que, mediante la negociacidon colectiva, se podran establecer medidas
de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Respecto a la elaboracion y aplicacidon de los planes
de igualdad el Art. 45 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
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finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
qgue deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine
en la legislacién laboral. Aclarando que, en el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas
de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

RD ley 6/2019 de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, introdujo modificaciones en la LOIEMH, entre ellas, la obligacion de las empresas de contar con un plan
de igualdad a partir de 50 personas trabajadoras, adaptandose progresivamente en el tiempo.

Recientemente, el Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, 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. Este surge para cumplir el mandato de registro y desarrollar su procedimiento, estableciendo
la inscripcidn obligatoria, sean los planes de caracter voluntario o no; ademas de establecer el contenido minimo de este para
su adecuacion e impacto.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, sigue la misma linea e introduce
la auditoria retributiva como pieza esencial del diagndstico del plan de igualdad, definiendo los elementos a contener, asi como
el registro salarial al que deben tener acceso las personas trabajadoras y/o la representacidén legal en aras de garantizar la
transparencia salarial y erradicar las diferencias salariales sexistas.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, cuyo objeto de la norma es la garantia y
proteccion integral del derecho a la libertad sexual y la erradicacion de todas las violencias sexuales, y su finalidad la adopcion
y puesta en practica de politicas efectivas, globales y coordinadas entre las distintas administraciones publicas competentes
(incluidas las laborales), a nivel estatal y autondmico, que garanticen la sensibilizacidn, prevencién, deteccién y la sancién de
las violencias sexuales, e incluyan todas las medidas de proteccion integral pertinentes que garanticen la respuesta integral
especializada frente a todas las formas de violencia sexual, la atencidn integral inmediata y recuperacién en todos los ambitos
en los que se desarrolla la vida de las mujeres, nifias, nifios y adolescentes, en tanto victimas principales de todas las formas
de violencia sexual.
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La empresa de acuerdo con lo establecido en el art. 15.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, promovera y garantizara la igualdad de trato
de oportunidades de las personas trans, con especial atencién a las mujeres trans.

PA

RTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de ENTELGY CONSULTING, S.A se reunidé para su
constitucion el 02.02.24.

Los objetivos generales recogidos en su reglamento de funcionamiento han sido:

Garantizar el principio de Igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres como objetivo a lograr dentro de las
politicas de la Empresa y en particular las referidas a la gestién de los Recursos Humanos.

Consolidar la Igualdad como valor fundamental dentro de nuestra cultura corporativa.

Impulsar la puesta en marcha de todas aquellas politicas y acciones necesarias para alcanzar la Igualdad de Oportunidades
para los hombres y mujeres de forma real y efectiva de nuestra empresa.

Asimismo, sus funciones y competencias:

O o
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Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como de la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.
Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacién, los medios materiales y
humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

. Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.
. Definicién de los indicadores de medicidon y los instrumentos de recogida de informacion necesarios para realizar el

seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.
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f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de aplicacién, o se acuerden por la propia
comision, incluida la remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de
su registro, depdsito y publicaciéon

Las personas que integran la Comisidon Negociadora por cada una de las partes han sido las siguientes:

Por una parte, la representacion de la empresa

Paloma Lucas - Directora de Relaciones Laborales
Leticia Raspeno — Técnica Relaciones Laborales
Magali Garcia Zavagnini - Técnica senior laboral

Por la representacion de las personas trabajadoras
Soraya Cejudo Garcia - CC.00

Aranzazu Macho Jimenez - CC.00
Federacion Servicios de Madrid CC.OO0- En representacion de los centros sin RLPT

RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

A. DATOS DE LA EMPRESA
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e Nombre o Razon Social: ENTELGY CONSULTING, S.A,
e Forma juridica: Sociedad Anénima.

e Actividad: Consultoria Informatica

e Provincia: Madrid - 28034

¢ Direccion: Cl Llano Castellano, n° 43

e Pagina web: https://www.entelgy.com

B. METODOLOGIA DEL DIAGNOSTICO

Para la elaboracién del diagndstico, se ha seguido las recomendaciones incluidas en el Manual para elaborar un Plan de Igualdad
en la empresa elaborado por la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Genero y el Ministerio de Igualdad
asi como los criterios admitidos por diferentes instituciones y organismos que trabajan en la normalizacidon de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito laboral, que concretan los pasos a seguir y la informacion a obtener para
elaborar dicho diagnéstico. Tal y como indica dicho Manual, “El informe de diagndstico constituye el documento base del trabajo
para realizar el Plan de Igualdad. Tal y como se ha sefialado, se trata de un analisis desde la perspectiva de género, que supone
un debate interno, y finalmente, la formulacion de propuestas que puedan integrarse en un Plan de Igualdad”.

Para la elaboracion y metodologia ha sido necesario recopilar informacion de manera sistematizada, para lo cual se han realizado
cuatro actuaciones:

e Obtener informacién sobre aspectos cuantitativos de la empresa ENTELGY CONSULTING, S.A, la plantilla, desagregada
por sexo, para conocer la situacion real de la plantilla, en funcion de la cual poder decidir acciones concretas.

e Obtener informacién sobre aspectos cualitativos, en relaciéon con las actuaciones de ENTELGY CONSULTING, S.A en
distintas materias de gestidon interna. Cada materia se tratdé con el departamento de People de ENTELGY CONSULTING,
S.A, a través de un cuestionario que cumplimentaron.
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Con la informacién obtenida de esas cuatro actuaciones, se elaboré el informe de diagndstico que analiza los datos
distribuyéndolos en las siguientes areas tematicas:

- Plantilla.

- Condiciones Laborales.

- Gestion de Personal.

Se han analizado en ese diagndstico las siguientes areas:

- Procesos de seleccidn y contratacion.

- Clasificacion Profesional.

- Formacion.

- Promocion Profesional

- Condiciones de trabajo. Auditoria Salarial.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

- Infrarrepresentacién femenina.

- Retribuciones.

- Prevencidén del Acoso Sexual y por razéon de sexo.

- Violencia de género.

Los datos para la elaboracion del diagnéstico, asi como la encuesta al equipo humano y los datos de auditoria salarial fueron
recogidos del ejercicio 2021, en funcién de los indicadores establecidos en el RD 901/2020, asi como de la elaboracion del

Informe de Diagndstico.

C. RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

Con el objetivo de conocer la situacién real de la empresa en relacion con la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres
y hombres, se ha realizado un anélisis con perspectiva de género, tanto desde el punto de vista cuantitativo, como cualitativo
de la situacion de los recursos humanos de la entidad. De esta forma, se conoce la situacién de las personas trabajadoras y se
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construyen las respuestas para, a través de las acciones recogidas en el Plan, poner solucion o mejorar las cuestiones que
detecte el diagndstico deban ser mejoradas.

Ademas, se ha remitido un cuestionario a los y las trabajadoras para recabar sus opiniones y propuestas, que han sido
incorporadas a las acciones del Plan.

De la recopilacion de informacién, y del posterior anadlisis y diagndstico realizado, se han obtenido diversas conclusiones sobre
la situacion de ENTELGY CONSULTING, S.A en materia de igualdad de trato y oportunidades desde la éptica del género. A
continuacion, aparece una sintesis de estas:

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

Nos encontramos ante una plantilla desequilibrada (30% mujeres y 70% de hombres), recogiéndose el dato del equilibrio global
en la organizacion ofrece una presencia no equilibrada respecto a la presencia de ambos sexos, segun la Disposicion Adicional
Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A los efectos de esta Ley, se
entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

El indice de feminizacidn de la plantilla, entendiendo como tal la proporcidon de mujeres en relacidn con los hombres, es decir,
n° de mujeres/n° de hombres, es de 0,43, es alejado a 1, (valor que se recogeria en los casos donde existe equilibrio entre
ambos sexos).

Si tenemos en cuenta el “peso” de la mujer en la empresa en valores absolutos, su representatividad se centra en el
departamento de Outsourcing con un 70,76%, Estructura con un 14,83% vy Digital con 11,86%.

Los hombres tendrian la representacion en Outsourcing con 80.51%, y Digital con un 12,75%.

Departamento/Area:
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El porcentaje de participacion de la mujer es igual o superior al 50% Unicamente en dos areas: Celonis y Estructura,
encontrandose ambas en equilibrio. Las demas areas se encuentran masculinizadas, siendo la mas afectada el area de
ConsultingTech donde no encontramos a ninguna mujer (Unicamente hay 2 hombres).

El &rea donde mas personas trabajadoras se encuentran es el de Outsourcing, con un total de 609 personas. De las 609
personas Unicamente 167 (27%) son mujeres, siendo casi 34 de la plantilla del area, masculina. En conclusidn, se recoge
infrarrepresentacion femenina 4 de las 6 areas.

v

En el Area de Celonis, el puesto de Consultor/a negocio estd ocupado por 2 mujeres y 1 hombre estando, en
consecuencia, feminizado. El puesto de director/a negocio lo ocupa un hombre.

En el area de ConsultingTech ambos puestos de trabajo estdn ocupados por hombres, no habiendo ninguna mujer
dentro del area.

En el area de Digital, lo mas destacable es: los puestos de trabajo de Consultor/a, Técnico/a formacién y Product
Owner estan feminizados y los puestos correspondientes a Consultor/a 19T, Analista funcional, Analista técnico y
Consultor BI estan en equilibrio. Los demas puestos de trabajo estdn masculinizados, no habiendo presencia femenina
en la mayoria.

En el area de Estructura, Unicamente estan en equilibrio los puestos de trabajo de Consultor/a Negocio y Gestor/a
People. La mayoria de los puestos de trabajo correspondientes a esta area estan feminizados, pudiendo explicarse
esto debido a que se trata de un area donde se engloban tareas administrativas, comerciales, contables o relacionados
con los recursos humanos de la compafiia. Asi, la direccion general del Area la ostenta un hombre mientras que los
puestos correspondientes a director/a gestion People y Director/a financiacion ADJ estan ocupados por mujeres.

En el darea de Outsourcing es donde mas personas trabajadoras se encuentran. De los 34 puestos de trabajo existentes
en el area, estan feminizados 9. Ademas, se encuentra en equilibrio Unicamente el puesto de trabajo correspondiente
a Consultor/a preventa, estando los demas masculinizados. Los puestos de trabajo que mas personas ocupan dentro
del area son los de Técnico/a de soporte (77% hombres y 23% mujeres) y Técnico/a redes (81% hombres y 19%
mujeres), ambos de indole técnica.
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v En al drea de Seguridad hay 13 personas de las cuales Unicamente 4 son mujeres. Los puestos de Jefe/a proyecto y
Consultor/a seguridad se encuentran en equilibrio, mientras que el de Recepcionista y Analista programacién estan
feminizados.

Puestos de responsabilidad:

De 99 managers, Unicamente el 29,29% de los puestos son ocupados por mujeres. Sin embargo, en términos absolutos
los porcentajes son muy parecidos ya que el 12,28% de las mujeres y el 12,75% de los hombres ostentan un puesto de
Manager. Los hombres tienen representacion en estos puestos en todas las areas, mientras que las mujeres no lo tienen
en las areas de Celonis y ConsultingTech.

El 36,36% de los puestos de trabajo correspondientes a Consultores/as son ocupados por mujeres y el resto por hombres.
En valores absolutos, no obstante, son las mujeres las que cuentan con un porcentaje mayor en estos puestos: un
35,59% de mujeres frente a un 27% de hombres.

Aunque bien es cierto que las mujeres estdn menos representadas dentro de la empresa, su peso en los mandos
superiores e intermedios es mayor que el de los hombres, un 47,89% frente a un 39,75%.

En ningun area los puestos de responsabilidad estan feminizados, sin embargo, en las areas de Estructura y Seguridad
se encuentran en equilibrio. En relacién con los puestos de trabajo correspondientes a mandos intermedios, se
encuentran feminizados en las areas de Celonis y Estructura y en equilibrio en el area de Seguridad, estando las demas
areas masculinizados.

Puestos de responsabilidad y Grupo profesional:

pag. 14

La plantilla de la compafia se distribuye en 3 grupos profesionales: Grupo 01, Grupo 02 y Grupo 03. Como es ldgico, al
tratarse de una empresa masculinizada, los 3 grupos profesionales lo estan también. En valores absolutos, la distribucion
por grupos muestra porcentajes de participacién similares tanto para hombres como para mujeres: la mayor parte de la
plantilla pertenece al Grupo 01 (60,47% de los hombres y 52,12% de las mujeres) siendo el siguiente grupo mas
numeroso el Grupo 02, donde se encuadran el 26,78% de los hombres y el 35,59% de las mujeres. Por ultimo, en el
Grupo 03 se encuadran un 12,75% de los hombres y un 12,29% de las mujeres. Por centros de trabajo, los porcentajes



Edad:
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son idénticos a los niveles de responsabilidad ya analizados dado que el Grupo 01 corresponde a los/as técnicos/as, el
Grupo 02 a los/as Consultores/as y el Grupo 03 a los/as Managers.

La edad media general es de 38,75 afios. Las mujeres de la plantilla tienen una edad media de 41,15 y los hombres
37,71.
El grueso de la plantilla se encuentra entre los 25 y los 50 afios (616 personas). No obstante, es cierto que, en cuanto
al criterio de distribucidon por edad la plantilla estd bastante equilibrada dentro de este elenco, siendo el tramo mas
numeroso el correspondiente al de 25 a 30 afos, donde se encuentran 138 personas (110 hombres y 28 mujeres). Aun
asi, no hay demasiada diferencia en cuanto a los demas tramos hasta los 50 afios. En la empresa Unicamente
encontramos a 8 personas mayores de 60 anos, siendo 7 hombres y 1 mujer. El seguido tramo menos numeroso es el
correspondiente al de 55 a 60 anos con 38 personas (23 hombres y 15 mujeres) seguido del de 20 a 25 afos (48
hombres frente a 6 mujeres).
Por centros de trabajo, teniendo en cuenta la composicion de cada centro, los datos son similares. Asi, en Barcelona el
tramo de edad mas numeroso es el de 25 a 30 afos. En Bilbao, Unicamente encontramos a una mujer de entre 50 y 55
afos. En los dos centros de trabajo de Madrid:

v' En el de Llano Castellano, al tratarse del centro de trabajo mas numeroso, la distribucién es bastante similar a la

de la empresa.
v' En el de Orense, el grueso de la plantilla se encuentra a partir de 40 afios en adelante. Asi, de 129 personas
Unicamente encontramos a 27 en los tramos comprendidos de 20 a 40 anos.

En general, no se observan diferencias por razén de sexo y edad.
Las mujeres se concentran en los tramos de 20 a 50 anos. El tramo donde menos representacion femenina
encontramos es el de mas de 60 afios, donde Unicamente hay una mujer. Ademas, solo 6 mujeres tienen de 20 a 25
anos.
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Antigledad:

- La antigliedad media de la plantilla es de 4,52 afios de antigliedad. Los hombres presentan una antigiiedad media de

3,94 afos y las mujeres de 5,86.
- De las 785 personas, 237 (23,70%) cuentan con una antigiedad menor a 1 afio. El siguiente tramo mas numeroso es

el correspondiente a una antigliedad de entre 1 y 3 afos (31,59%). Dejando de lado estos dos tramos, los demas estan
bastante equilibrados, encontrando representacién tanto femenina como masculina en todos ellos. En conclusion,
aproximadamente el 50% de la plantilla cuenta con una antigliedad inferior a 3 afos. A pesar de ello, la empresa
muestra una tendencia a encontrar cierta estabilidad en la plantilla.

Formacion:

- ElI 0,38% de la plantilla tiene estudios primarios (2 mujeres y 1 hombre)
- EI' 43,69% los tiene secundarios (271 mujeres y 72 hombres)
- EI 55,54% cuentan con estudios superiores o universitarios (275 mujeres y 161 hombres), lo que denota que la plantilla

de la empresa cuenta con alto nivel formativo.
- Los datos desde la perspectiva de género, tanto mujeres como hombres cuentan con porcentajes similares, apreciandose

equilibrio en cada una de las escalas de formacion.

Contratacion:

- La mayor parte de la plantilla cuenta con un contrato a tiempo completo e indefinido (91,21%). También encontramos
a personas con un contrato temporal a tiempo completo, lo que en valores absolutos supone un 6,92% de los hombres

y un 4,66% de las mujeres.
- En relacién con los contratos a tiempo parcial, de los 20 contratos de esta naturaleza el 85% son contratos indefinidos

(8 hombres y 9 mujeres). Unicamente 3 hombres tienen un contrato parcial temporal.
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- Incorporaciones:

De los ceses el 21% fueron mujeres y el 79% hombres, no obstante, en valores absolutos los datos fueron similares. En
cuanto a las incorporaciones, un 17% fueron mujeres y un 83% de hombres Las mujeres representaron el 17% de las
altas y 21% de los ceses.

Los ceses voluntarios fueron considerables suponiendo un 70,74% del total de las bajas (150 hombres y 41 hombres).
La siguiente causa que mas impacto ha tenido, aunque considerablemente menor, es las extinciones involuntarias
(10,37%: 25 hombres y 3 mujeres).

En el ejercicio 2022 se han jubilado 2 hombres y 1 mujer. En cuanto a los traslados o modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, fueron afectados 1 hombre y 1 mujer. En las demas causas se encuentra masculinizacion, lo que
es légico al tratarse de una empresa fuertemente masculinizada.

Los centros de trabajo, donde se recogieron mayor nimero de bajas e incorporaciones fueron en Madrid, concretamente
en el centro de trabajo correspondiente a Llano Castellano, seguido de Orense (Madrid) y Barcelona.

v' Llano castellano: 221 bajas - 283 altas

v" Orense: 36 bajas - 19 altas

v' Barcelona: 13 bajas - 22 altas

Los ceses afectaron a 5 de los 6 departamentos, siendo el mas afectado el de Outsourcing (75,55%), lo que es légico al
tratarse del departamento donde mas personas trabajadoras nos encontramos. El siguiente departamento mas afectado,
aunque en menor medida, fue el de Digital, donde causaron baja 51 personas (40 hombres y 11 mujeres). En los demas
departamentos, los ceses fueron escasos, encontrandonos 1 baja (1 hombres) en el departamento de ConsultingTech, 6
en Estructura (3 hombres y 3 mujeres) y 8 en el de Seguridad (5 hombres y 3 mujeres). Por consiguiente, en el
departamento de Celonis ninguna persona causé baja en el ejercicio 2022.

La mayor parte de las nuevas incorporaciones fueron en el area de Outsourcing (78,09%: 209 hombres y 44 mujeres).
También se incorporaron 49 personas al departamento de Digital (suponiendo un 15,12%). Esto tiene ldgica ya que, si
recordamos los datos correspondientes a los ceses, fueron los dos departamentos mas afectados.

Grupos profesionales, los ceses afectaron principalmente al grupo 03 - Responsables y 04-Técnicos/as y especialistas,
recogiendo este ultimo, dato de equilibrio. En valores absolutos, afectd al 96% de las mujeres y al 95% de los hombres
del total de los grupos.
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Por incorporaciones, se produjeron también mayoritariamente en estos dos grupos, con menor incorporacién en las
mujeres.

- En ceses la media de edad fue de 36,92 anos, 39,01 en las mujeres y 36,35 en los hombres.

- Por antigliedad, la media de las personas inactivas es de 4,27 anos, las mujeres 4,27 y 2,59 los hombres. Los tramos
de antigliedad mas afectados fueron el de 1 a 3 anos (42,59%: 93 hombres y 22 mujeres) y el de 0 a 1 afio (27,04%:
61 hombres y 12 mujeres). El menos afectado fue el tramo de antigiiedad de mas de 15 anos, habiendo causado baja
3 personas: 2 hombres y 1 mujer. El Unico tramo de antigliedad donde causaron baja mas mujeres es el correspondiente
al de 10 a 15 afos (7 mujeres frente a 3 hombres).

CLASIFICACION PROFESIONAL

- Se ha llevado a cabo conforme a lo estipulado en el convenio colectivo de aplicacion en la empresa y la estructura de
puestos interna, de aplicacién en todos los centros de trabajo.

- El personal esta agrupado de forma unitaria por las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la
prestacion, pudiendo incluir distintas tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al
trabajador y a la trabajadora de las areas funcionales que se describen en el convenio colectivo.

- En el sistema de clasificacién de las personas trabajadoras incluidos y su asignacién a un grupo profesional, se han
ponderado los siguientes factores: autonomia, iniciativa, responsabilidad, conocimiento y complejidad.

- Para ello, conforme al Acuerdo Laboral, en la valoracidon de los factores anteriormente mencionados se han tenido en
cuenta:

v' Autonomia: Valora el grado de dependencia jerarquica en el desempefio de las funciones o tareas que se
desarrollan.
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v Iniciativa: Valora el nivel de sujecion del puesto de trabajo a directrices y normas para la ejecucion de la
funcidon que se desarrolle.
v' Responsabilidad: Valora el grado de influencia Personas por puesto, segin

sobre los resultados de la funcién desarrollada. 5ex0 VALORASSOLUTO PLANTILA
v' Conocimiento: Valora la formacion basica necesaria Hombre  Mujer Total general %HOMBRES % MUIERES

para poder desarrollar correctamente la funcidon guypoos 33 123 455 60,47 52,12

encomendada. , GRUPO 02 W 31 278 3559
v" Complejidad: Valora el grado de integracion del 00 20 2 9 175 1229

conjunto de factores antes mencionados para la gy sner M9 236 785 10000 100,00

ejecucion de las funciones propias del puesto de

trabajo

- Conforme lo expuesto, en la empresa el personal se ha distribuido en tres grupos profesionales, de los que todos se
encuentran masculinizados.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

. p b, ]

A, pesar de tratarse de una gmpre§a mascul_mlzada_, en ErfnnaSPDr respon VALOR ABSOLUTO PLANTILLA

términos absolutos las mujeres tienen casi la misma Segun sexo

relevancia en los puestos de responsabilidad Hombre ~ Mujer Totalgeneral ~ %HOMBRES % MUIERES
MANAGERS 70 29 99 12,75 12,29

En cuanto a los puestos de mas alto nivel, se recogen TECHICOS/AS 3 12 435 6047 52,12
Total general 549 236 785 100,00 100,00

datos similares en valores absolutos tanto para
hombres como para mujeres
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PROCESO DE SELECCION

La empresa cuenta con un procedimiento de reclutamiento y seleccion de personas, desprovista de elementos discriminatorios
basados en el género, ya que es idéntico e igualitario para todas las personas, libres de prejuicios y que tratan de fomentar
activamente la inclusion de trabajadoras de sexo femenino.

Los contenidos de las pruebas y entrevistas de seleccidén no incurren, a priori, en desviaciones en relaciéon con la igualdad vy al
respeto de las personas: no contienen elementos mas alla de los objetivamente necesarios para la evaluacidn correcta de cada
candidatura (pruebas especificas o exdmenes y entrevistas), no entrando nunca en los aspectos propios de las creencias y de
la esfera intima y personal.

- Las personas encargadas de participar en los procesos de seleccion deberdn contar con formacién especifica en los
principios de diversidad y la igualdad de oportunidades.
- En comunicaciones sobre seleccidén y vacantes se deberd seguir trabajando en lenguaje inclusivo.

FORMACION

La empresa cuenta con un plan de formacién, que se disefia cada afio por el drea de people atendiendo a las necesidades de
mercado, aportaciones de los managers y de los profesionales. Las necesidades formativas son detectadas por los/as managers
y responsables de los equipos, contrastando con area People, quienes son los/las que detectan en el dia a dia la necesidad de
cualificar a sus equipos en funcién de las necesidades del proyecto/servicio/cliente y/o el desarrollo profesional de cada persona.

La empresa no introduce diferencia alguna en este sentido, entre sus personas trabajadoras. Es decir, mujeres y hombres
cuentan con las mismas oportunidades y facilidades, con idénticos criterios en materia de formacion.

En el ejercicio 2022, se impartieron aproximadmente 18.900 de formacién, de las que 12.010 horas la recibieron los hombres
y 6.890 las mujeres.
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Es destacable también que las formaciones realizadas por la empresa se imparten con caracter general en horario de trabajo,
ofreciendo horarios compatibles con las jornadas realizadas. Ademas la empresa, en los casos de desplazamiento fuera de otra
provincia se compensan los gastos y con flexibilidad horaria, tanto a hombres como mujeres, sin distincion.

No existe una formacidn explicita de caracter transversal en materia de igualdad de género.

- En lineas generales las acciones formativas se imparten durante la jornada laboral.
- La participacion de hombres y mujeres se ajusta a la proporcidén existente entre ambos.
- No se detectan diferencias por razén de sexo.

PROMOCION.

La empresa cuenta con una metodologia de promocion basada en la evaluacién de desempefo, se trata de un proceso anual
en el que se marcan objetivos de empresa, objetivos de departamento y objetivos individuales. En el afo 2022 promocionaron
190 hombres y 113 mujeres, traduciéndose las promociones en su mayoria en incrementos salariales.

La politica de promociones es un elemento basico que se debe tener en cuenta en el camino hacia unas mayores cotas de
presencia femenina en ciertos puestos y niveles de empresa.

La empresa dispone de planes de carrera, el sistema de evaluacion profesional, el
desempefio del profesional y su relacion con el cliente y el feedback de los H 761
managers, asi como la consideraciéon del area de people nos permite identificar
personas clave (proceso Kpeople) que nos permite mediante la formacién y los

planes de desarrollo individual (PDI) ir dotando a los profesionales de las habilidades M 294
y los conocimientos necesarios para asumir futuros puestos de promocion vertical
u horizontal.
0 200 400 600 800

La empresa comunica a todo el personal la existencia de vacantes. Se trata de una
oferta interna que se comunica indicando la posicion abierta, sus requisitos y sus funciones, asi como instrucciones de coémo
deben proceder. Las vacantes su publicitadas y puestas en conocimiento del personal desde el area de People, quien todos/as
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los profesionales a través de un correo electrénico indicando que la informacidn se encuentra en la pagina web, que previamente
se ha puesto en conocimiento de la parte social.

No se ha encontrado indicios por los que existan dificultades para la promocién de las mujeres en la empresa, ni que las
responsabilidades familiares pudieran influir en la promocién dentro de la organizacién.

MEDIDAS DE CONCILIACION Y FLEXIBILIZACION.

Los instrumentos que la empresa utiliza para contribuir a la ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, con mejoras sobre lo establecido en normativa:

- Jornadas reducidas

- Flexibilidad de horarios

- Teletrabajo
Durante el ejercicio 2021, con motivo de la pandemia mantuvo a su personal hasta mayo 2022, en la mayoria de los
puestos, que no requerian presencialidad.

- Tras la reincorporacién de la baja de maternidad, de 16 semanas de descanso continuado, la primera semana se podra
prestar los servicios en horario especial de 8 a 15 horas.

Las personas trabajadoras con hijos menores de 36 meses disponen de una bolsa de horas anuales durante el ano natural, no

acumulables a otros ejercicios, vacaciones, puentes ni permisos retribuidos, cuyo destino sera cubrir todas aquellas necesidades
de conciliacién familiar.

Las medidas que la empresa utiliza estan a disposicion de mujeres y hombres por igual sin distincion, no obstante, son las
mujeres las que mas las utilizan.

COMUNICACION.

Con caracter general, la empresa transmite contenidos que promueven activamente la igualdad y la eliminacién de estereotipos
de género, de modo que mujeres y hombres estén representados por igual con imagenes eclécticas, mixtas, y similar nimero
de mujeres que, de hombres e igual relevancia, asi como el uso del lenguaje inclusivo.
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Se ha observado que, en las comunicaciones internas, un uso inadecuado del lenguaje inclusivo, detectandose un uso
inapropiado del @.

Tanto mujeres como hombres cuentan con un acceso parejo a las distintas vias y medios de comunicacién de los que dispone
la empresa.

- La comunicacion de la empresa no es sexista, aunque si que en el intento de no serlo se producen errores como el uso
del @.

- Se debera siempre cuidar el lenguaje con objeto de evitar terminologia sexista.

- Se deberd mejorar y trabajar el lenguaje inclusivo

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

La empresa cuenta con un Protocolo de Prevencidn de Acoso Sexual y Laboral. Este Protocolo tiene como objetivo preservar el
trato respetuoso y digno hacia todas las personas trabajadoras, independientemente de su funcion. Asi, se basa en unos
principios que deben regir en toda la empresa. Igualmente, para evitar confusiones y conductas contrarias a los principios, se
define qué se entiende por acoso sexual, acoso laboral y acoso por razén de sexo.

Este Protocolo esta a disposicidn de todas las personas trabajadoras a través de la intranet de la compafia.

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La empresa ha utilizado la herramienta que se ha publicado oficialmente y que da cumplimiento al mandato previsto en la
disposicién final primera del Real Decreto902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo voluntario de procedimiento de
valoracion de puestos de trabajo, identificacidon los puestos segun criterios y sistemas que garantizan la ausencia de
discriminacion directa e indirecta.

El procedimiento de valoracion de puestos de trabajo se ha construido a partir de estos elementos:
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1. Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion que componen este procedimiento se han agrupado

conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1 del E.T y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacidn laboral, tanto en atencion a lo establecido
en la ley o en el convenio colectivo como en atencidn al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y guarden relacién con el
desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga conexidon con el desarrollo de la
actividad.

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefno: aquellos diferentes de los anteriores
gue sean relevantes en el desempefo de la actividad.

2. Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacién anterior, todos

aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un determinado puesto de trabajo. Cumpliendo con
los siguientes criterios:

e Caracter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de trabajo de la empresa.

e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos concurran en la valoracion.
Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en
la misma proporcion, intensidad o importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel.

e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los puestos de trabajo.

e Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de importancia o incidencia de
cada factor en cada puesto de trabajo.

3. Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad
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4. Ponderacion de los factores y subfactores de valoracion. La herramienta, elaborada sobre un total de 1000 puntos,
otorga de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo a cada factor y subfactor de valoracién, asi como
a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo.
La férmula matematica empleada garantiza un equilibrio entre la valoracidon de los niveles minimos y maximos de cada
factor o subfactor, asignando la puntuacion maxima del factor al nivel maximo definido.

5. Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracién de cada puesto de trabajo, habiendo
puntuado cada uno de ellos mediante la selecciéon de un nivel de concurrencia de cada factor y subfactor de valoracién
se agrupan los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos en los articulos 28.1 del Estatuto
de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

Con el sistema de analitico de valoracion de los puestos de trabajo se han obtenido los siguientes resultados:

Nivel 03:
Nivel 04:
Nivel 05:
Nivel 06:
Nivel 07:
Nivel 08:

O O O O O

2 mujeres. Feminizado

473 hombres y 159 mujeres. Masculinizado
201 hombres y 93 mujeres. Masculinizado
49 hombres y 27 mujeres. Masculinizado
17 hombres y 8 mujeres. Masculinizado

18 hombres y 4 mujeres. Masculinizado.

AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Para la auditoria salarial, se han incorporado los datos de todas las personas trabajadoras por cuenta ajena, cualquiera que
haya sido su modalidad contractual y en tanto el contrato ha estado en vigor en cualquier momento del periodo de 01.01.22 a
31.12.22, y hayan percibido alguna retribucién en dicho periodo.
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La informaciéon ha sido desagregada por sexo y actualizada de cada una de las personas trabajadoras de la empresa, con el
objetivo de conocer las diferencias retributivas y posibles discriminaciones retributivas en las empresa entre mujeres y hombres,
garantizando la transparencia en la configuracién de las percepciones y un adecuado acceso a la informacién retributiva
mediante la elaboracién de sus promedios y medianas desglosados por sexo, y grupo/clasificaciéon profesional aplicable en la
empresa

Contenido:

Para su correcta interpretacién, la informacion que consta en la auditoria retributiva se ha realizado de dos formas diferentes:
unas con retribuciones efectivas y otras con retribuciones equiparadas.

- Importes efectivos (datos obligatorios): se consideran los importes efectivos correspondientes a las retribuciones
satisfechas a cada persona, y para cada una de sus diferentes situaciones contractuales.

- Importes equiparados (datos voluntarios): se considera la Ultima de las situaciones contractuales, en el caso de que
fueran varias durante el Periodo de Referencia, y se procede a la equiparacion de acuerdo con lo descrito en el mismo.

Tanto los importes efectivos como los equiparados, estan desglosados en promedios y medianas, ya que en la auditoria
retributiva debe contemplar la desagregacion por sexo de los promedios y de las medianas de todos y cada uno de los conceptos
retributivos que afecten a las empresa.

La politica retributiva de la empresa es la fijada en el marco del convenio colectivo de la empresa. El salario de la plantilla se
compone de salario bruto fijo y complementos.

A nivel general de la plantilla, los resultados obtenidos en los cuatro tipos de calculos no se evidencia una brecha salarial
superior al 25%.

Lo indicado incide en los resultados de la auditoria, recogiendo en salarios efectivos por promedios/mediana una brecha de -
5%/-20%, y en los equiparados promedios/mediana 10%/5%,
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IMPORTES EFECTIVOS respectivamente. Si el estudio se hace por las escalas resultantes de la VPT, la
Mujeres | Hombres | Diferencia | mayor incidencia se recoge en las posiciones 7 y 8, correspondientes a puestos
Promedio 23.915 22.876 -5%| directivos.
Mediana 22.116 18.452 -20%
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En los puestos de las escalas mas bajas no se recoge brecha, sino por el contrario los resultados se inclinan a favor de las
mujeres. No obstante, es posible que esto se deba a la fuerte masculinizacién de la empresa, que estd mas latente en estas
escalas al ser las mas numerosas. Por ello, estos datos pueden no ser fieles a la realidad retributiva de la empresa.

- El origen principal de las diferencias salariales se encuentra en los complementos salariales. En el devengo de incentivos
y retribucidn variable en funcién de los resultados, salarios pactados por la especialidad del puesto y otros pluses.

- No se recogen excesivos desajustes y brechas en salario base.

- Los complementos extrasalariales, (aislando las indemnizaciones), tampoco se aprecian diferencias relevantes.

La auditoria tendra una vigencia de cuatro anos, la misma gque el presente plan de igualdad.

PLAN DE ACTUACION

Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de Actuacién que busca corregir las desigualdades retributivas
gue puedan o pudieran darse, estableciendo objetivos, actuaciones, asi como el cronograma y las personas responsables de su
implantacién y seguimiento.
o Objetivo general: garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa, asi como su adecuacion al
principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
o Objetivo especifico: vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la transparencia, objetividad e
igualdad retributiva en trabajos de igual valor.
o Actuaciones concretas:
» Garantia en la aplicacién efectiva del principio de igual remuneracién por un trabajo de igual valor y en la
no existencia de diferencias salariales por razén de sexo.
Indicador de cumplimiento y seguimiento sera el registro retributivo
Personal responsable: People
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= Medir anualmente la brecha salarial y establecer medidas correctoras de las posibles brechas que se

detecten.
Indicador de cumplimiento y seguimiento sera el registro retributivo anual elaborado

Personal responsable: People
= Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa,

publicando los criterios de los complementos salariales variables
Indicador de cumplimiento y seguimiento sera el registro retributivo anual elaborado

Personal responsable: People
o Cronograma: las actuaciones concretas se realizaran con caracter anual, inicidndose desde la aprobacion del plan

de igualdad (ejercicio 2024) y hasta el final de la vigencia del Plan.
o Sistema de seguimiento e implementacion: seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y

acordados en las actuaciones concretas.

Responsable de implantacion: People
Responsable de seguimiento: Comisidon de Seguimiento de Igualdad.
Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas y cada una de las medidas

del presente Plan de Igualdad.

PLAN DE IGUALDAD

1. Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comisién de Igualdad, constituida el dia 10.01.23, contando
con la siguiente representacion.

Por la representacion de la empresa

- Paloma Lucas - Directora de Relaciones Laborales
- Leticia Raspefio — Técnica Relaciones Laborales
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- Magali Garcia Zavagnini - Técnica senior laboral

Por la representacion de las personas trabajadoras

- Soraya Cejudo Garcia - CC.00
- Aranzazu Macho Jimenez - CC.00
Federacién Servicios Madrid - CCOO - En representacion de los centros sin RLPT

El plan ha sido aprobado por la totalidad de las personas de dicha comision

2. Ambito Personal, Territorial y Temporal

El Plan de Igualdad serd de aplicacidon general en ENTELGY CONSULTING, S.A, S.A para toda su plantilla, e incluyendo a todas
las personas trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo, asi como de la relacién o tipo
de contrato de que dispongan con la empresa, en todo el territorio nacional.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma.

Transcurrido el citado plazo, con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes comenzaran las negociaciones para
su revision tres meses antes de la finalizacion de su vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacion y/o revision durante la vigencia de este, en los supuestos legalmente
establecidos para ello.
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2.0bjetivos

a. Generales

Garantizar que la empresa mantiene en sus procesos de seleccion una politica que se rija por los principios de la igualdad
de trato y oportunidades, valorando las candidaturas en relacién a la capacidad individual y a la adecuacion de persona-
puesto de trabajo, y promoviendo la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la plantilla.

Garantizar que la promocién funciona con objetividad y transparencia, y que se trata de un instrumento para el desarrollo
profesional de todas las personas que trabajan en la empresa por igual, respetando el principio de igualdad.

Promover la igualdad de oportunidades entre todas las personas trabajadoras y en todos los momentos de su vida
profesional, garantizando el acceso y disfrute de medidas de conciliacién entre su vida laboral y personal, asi como
fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres de la plantilla.

Revisar las medidas de la empresa sobre seguridad y salud laboral, y garantizar que incluyan la perspectiva de género,
cumpliendo el principio de igualdad.

Asegurar que las trabajadoras y trabajadores disfruten de un entorno laboral libres de violencia sexual, donde prevalezca
el respeto a la dignidad, el honor y libertad de todas las personas, y especificamente en relacién a comportamientos de
indole sexual.

Asegurar que la comunicacién interna y externa de la empresa promueva una imagen igualitaria entre mujeres y
hombres.

b. Especificos
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SELECCION Y CONTRATACION

e Vigilar y mejorar los procedimientos y documentos utilizados en los procesos de seleccidén y contratacion.

e Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de contratacién: tiempo
completo y tiempo parcial.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion y fomentar el equilibrio entre mujeres y hombres
en los distintos tipos de contrato y jornada laboral, asi como en las categorias profesionales

CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION E INFRARREPRESENTACION

e Garantizar la transparencia, objetividad y la igualdad en los procesos de promocién.
e Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén
subrepresentadas.

FORMACION

e Mantener una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones de sensibilizacion y
formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa

SALUD LABORAL

e Introducir la dimensidon de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales, con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de ambos sexos.
o Difundir el protocolo de acoso sexual y por razdén de sexo con un objetivo preventivo.
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COMUNICACION

e Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencidn de riesgos laborales con el fin de adaptarlas
a las necesidades y caracteristicas, fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las distintas personas

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

- Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones de violencia sexual, acoso
sexual y acoso por razon de sexo. Implantar un procedimiento de deteccién, prevencion y actuacién para dichas
situaciones.

VICTIMAS VIOLENCIA DE GENERO
- Difundir y facilitar las medidas legales de que disponen las victimas de violencia de género.
COMUNICACION

- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de
actual y trabajar conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

c. Medios

El comité de direccion de ENTELGY CONSULTING, S.A, como principal responsable de la implementacidon de este plan de
igualdad, pondra al servicio del mismo los medios materiales y humanos que se requieran, de acuerdo con sus posibilidades y
las disposiciones legales que resulten aplicables.

El compromiso de la Direccion con la igualdad y la responsabilidad de la organizaciéon en la implementacién del plan, se
instrumentaran a través de la Comisiéon de Igualdad.
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3. Programa de acciones positivas

A continuacién, se detallan las acciones positivas acordadas por todos los integrantes de la Equipo de Igualdad, los cuales son
responsables de su ejecuciéon, comprometiéndose a un plazo determinado para ello.

1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO GENERAL: Garantizar que la empresa mantiene en sus procesos de seleccion una politica que se rija
por los principios de la igualdad de trato y oportunidades, valorando las candidaturas en relacion a la
capacidad individual y a la adecuacion de persona-puesto de trabajo, y promoviendo la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en todos los niveles de la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO: Revisar los procedimientos utilizados en seleccién y contratacién para aplicar procesos
que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©°. 1.1 - Utilizacion de lenguaje Ofertas de empleo ADQUISCION TALENTO- | 3 meses desde la firma

inclusivo en las ofertas de empleo. PEOPLE del PI. 3° T 2024

Publicitar en las ofertas de empleo
(internas y externas), el compromiso
de la empresa con la igualdad de
oportunidades.
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N°. 1.2 - Mantener los acuerdos de
colaboracion con Universidades,
Escuelas de Negocios y centros de
formacion profesional, asi como
estudiar la ampliacion de acuerdos
con otras entidades de colaboracion,
con la finalidad de que los centros de
formacion faciliten a la empresa CV
de mujeres con formacion especifica
en los puestos masculinizados con la
finalidad de incorporarlos a los
procesos de seleccion que se

aperturen para cubrir dichos puestos.

Acuerdos de
colaboracion con
Universidades,
Escuelas de
Negocios o centros
de formacion
profesional.

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Entelgy

Durante la vigencia del
PI

N©°. 1.3 - Adaptar y difundir en los
procedimientos y manuales de
seleccion, el respeto y compromiso
de la empresa por la igualdad de
oportunidades entre hombres y
mujeres.

Procedimiento de
seleccion y difusion

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Durante la vigencia del
PI

N©. 1.4 - Impartir un curso formativo
en igualdad de género al area de
people y managers que participan en
los procesos de seleccion en la
empresa, para garantizar la
objetividad del proceso de seleccion,
evitar actitudes discriminatorias y
obtener una seleccion no sexista con
objeto de evitar los sesgos
inconscientes

Formacion impartida

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

6 meses desde la firma
del PI. 4°T 2024
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N°. 1.5 - Adoptar, como medida de
accion positiva la siguiente: en los
procesos de selecciéon para cubrir
puestos en los que la mujer esté
infrarrepresentada, en condiciones
equivalentes de idoneidad y
competencia, dar preferencia a la
mujer para la cobertura de la vacante
(incluidos los puestos de puestos de
Directivos y Mandos).

Numero de hombres
y mujeres
contratados en
puesto, area,
departamento.

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Entelgy

Durante la vigencia del
PI

N©°. 1.6 - La empresa tratara de cubrir
las vacantes con promocion interna,
en el caso de no ser posible se
acudira a la contratacion externa

Numero de vacantes
internas segun el
puesto/ numero
total de vacantes.

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Durante la vigencia del
PI

N°. 1.7 - Establecer diferentes
horarios para las entrevistas de
manana y tarde para evitar la carga
familiar

Franja de los
horarios

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Durante la vigencia del
PI

N°. 1.8 - Dentro del porcentaje de
contratacion obligatoria de personas
con discapacidad, se intentara que se
incorpore de forma equilibrada a
personas de ambos sexos.

N° de mujeres y
hombres con
discapacidad/ n°
total de personas
con discapacidad
contratadas.

ADQUISCION TALENTO-
PEOPLE

Durante la vigencia del
PI
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2. CLASIFICACION, PROMOCION E INFRARREPRESENTACION

OBJETIVO GENERAL: Garantizar que la promocioén funciona con objetividad y transparencia, y que se trata de
un instrumento para el desarrollo profesional de todas las personas que trabajan en la empresa por igual,
respetando el principio de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar la transparencia, objetividad y la igualdad en los procesos de promocion.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©°. 2.1 - Impartir un curso Formacion impartida FORMACION-PEOPLE Durante la vigencia

formativo en igualdad de género del PI

al personal encargado de la
promocion en la empresa, para
garantizar la objetividad del
proceso de promocion, evitar
actitudes discriminatorias y
obtener una promocion no sexista.

NO°. 2.2 - Realizar un seguimiento Namero de mujeres DESARROLLO Durante la vigencia
anual de las promociones seleccionadas/Numero TALENTO-PEOPLE del PI
profesionales, con datos de personas

desagregados por sexo, puesto, consideradas; Niumero de

grupo y categoria que contenga el | hombres

puesto del que se promocion¢ al seleccionados/Numero

nuevo, asi como las personas que | de personas

participaron en el proceso de consideradas

promocion y quienes finalmente
promocionaron.
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2. CLASIFICACION, PROMOCION E INFRARREPRESENTACION

N©. 2.3 - Presentacion del nuevo
Plan de desarrollo Entelgy al
comité de empresa

Procedimiento estandar
consensuado e
implementado.

Mecanismo de
reclamacion incorporado.

DESARROLLO
TALENTO-DIRECCION
PEOPLE

Segundo Semestre
2025

N°. 2.4 -Informar con
transparencia y puntualidad a
toda la plantilla, de las vacantes
haciéndolas publicas y accesibles
e incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de
conocimientos y competencias,
para el desempeino del puesto
vacante, tal y como se realiza a
través de nuestro portal
SummarTalento. Se reforzara con
comunicados recordatorios a la
plantilla.

N° de vacantes
publicadas y
comunicadas / N° de
vacantes convocadas.

DESARROLLO
TALENTO-PEOPLE

Durante la vigencia
del PI

N°. 2.5 - Informar a la persona
desasignada sobre los motivos del
rechazo para promocionar,
orientandola sobre sus areas de
mejora, tal como se viene
realizando desde el area de Talent
Mobility

Namero de personas
informadas/ nimero de
personas candidatas no
promocionadas. Registro
de los datos.

TALENT MOBILITY-
PEOPLE

Durante la vigencia
del PI
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N©. 2.6 - La empresa tratara de N° de vacantes de DIRECCION PEOPLE Durante la vigencia
cubrir las posibles vacantes en los | puestos de del PI
puestos de responsabilidad y responsabilidad y
direccion con promocion interna, direccion cubiertas
acudiendo a la seleccion externa internamente / N° total
cuando sea necesario. de vacantes de dichos
puestos.
N©°. 2.7 - Promover la participacion | Nomero de mujeres FORMACION Y Durante la vigencia
de las trabajadoras en la formadas en desarrollo DESARROLLO del PI
formacion dirigida al desarrollo de | profesional/ nimero TALENTO-PEOPLE
la carrera profesional. total de personas
formadas.
N°. 2.8 - Facilitar que las personas DESARROLLO Durante la vigencia
que se encuentran disfrutando de TALENTO-PEOPLE del PI
permisos de maternidad,
paternidad, reduccion de jornada,
lactancia por el cuidado de hijos,
tengan las mismas posibilidades
de participar en los procesos de
promocion interna.

3. FORMACION

OBJETIVO GENERAL: Garantizar que la formacion realizada y recibida en la empresa contiene perspectiva de
género, hacerla accesible a toda la plantilla, teniendo en cuenta su opinion a la hora de disefar las acciones
formativas a tomar.
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OBJETIVO ESPECIFICO: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de
acciones formativas, dirigida a la plantilla en general y, especialmente, al personal encargado de la

organizacion de la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

N°. 3.1 - En caso de recurrir a
contratacion externa para impartir
la formacion, trasladar los criterios
de igualdad.

Comunicaciones
realizadas

FORMACION-PEOPLE

6 meses desde la
firma del PI. 4°T 2024

N°. 3.2 - Revisar el plan de
formacion y los contenidos y
materiales que se imparten en los
cursos de formacion, desde la
perspectiva de género para evitar
connotaciones sexistas, estereotipos
y prevenir discriminaciones en
funcion del sexo.

N©°. De materiales
revisados/N°. De
materiales
modificados

FORMACION-PEOPLE

6 meses desde la
firma del PI. 4°T 2024

N©° 3.3 - Impartir formacion en
mayor profundidad en materia de
igualdad para managers y personal
que gestione equipos.

Formacion impartida

FORMACION-PEOPLE

6 meses desde la
firma del PI. 4°T 2024
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N°. 3.4 - Impartir acciones de Mantener una cultura | FORMACION-PEOPLE 6 meses desde la
formacion en materia de igualdad a basada en la igualdad firma del PI. 4°T 2024
toda la plantilla. Tanto a la plantilla de trato y de

existente, como las nuevas oportunidades a

incorporaciones. través de acciones de

sensibilizacion y
formativas, dirigida a
la plantilla en general
Yy, especialmente, al
personal encargado
de la organizacion de
la empresa.
OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar que la formacion de la empresa es accesible y facilita el desarrollo
profesional de los trabajadores y las trabajadoras, en igualdad de trato y oportunidades, y contribuye al
equilibrio en la clasificacion profesional formando a las trabajadoras y los trabajadores en especialidades de
puestos en los que estén subrepresentadas las mujeres.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©. 3.5 - Facilitar la formacion y el Informe de analisis FORMACION-PEOPLE 6 meses desde la

reciclaje profesional de aquellas firma del PI. 4°T 2024

personas que han dejado de trabajar
por un periodo de tiempo debido a
responsabilidades familiares y/o
personales, en especial en el caso de
excedencias por razones de guarda
legal.
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N©°. 3.6 - Disefar un programa de Programa FORMACION-PEOPLE 6 meses desde la
comunicacion de la formacion, firma del PI. 4°T 2024
dentro del Plan de Formacion, que
acerque el conocimiento de las
acciones formativas a la plantilla y
los requisitos de acceso a las
mismas para garantizar la igualdad
de oportunidades a través de puntos
de informacion, tablones accesibles,
circulares, informacion en

nomina, etc. asi como los nuevos
que se puedan implantar.

N©. 3.7 - Incorporar un sistema de Programa FORMACION-PEOPLE PI. 2 semestre 2025
deteccion de necesidades de
formacion de toda la plantilla en el
que se recojan las opiniones de los
trabajadores y trabajadoras sobre
necesidades formativas,
accesibilidad a las acciones y
valoracion de la formacion para
desarrollo de la carrera profesional
N©°. 3.8 - Formacion dentro de la Formacion impartida FORMACION-PEOPLE desde el inicio
jornada laboral. Y aquella formacion
que sea solo pueda realizarse fuera
de la jornada, compensandose las
horas invertidas.
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N°. 3.9 - Facilitar el acceso a la Formacion impartida FORMACION-PEOPLE desde el inicio
plantilla a acciones formativas
diferentes a las de su puesto,
siempre y cuando haya plazas
disponibles para favorecer el
desarrollo profesional.

N©. 3.10 - Establecer que las Formacion impartida FORMACION-PEOPLE desde el inicio
personas que estén en excedencia
por motivos familiares podran
participar en los cursos de
formacion durante el primer aiio.

4. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO GENERAL: Promover la igualdad de oportunidades entre todas las personas trabajadoras y en todos
los momentos de su vida profesional, garantizando el acceso y disfrute de medidas de conciliaciéon entre su
vida laboral y personal, asi como fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres de la plantilla.

OBJETIVO ESPECIFICO: Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
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N°. 4.1 - Mantener el principio general Informe disfrute de LABORAL - RRLL Durante la vigencia
que el ejercicio de los derechos de permisos de del PI
conciliacion no debe ser motivo de conciliacion

discriminacion o perjuicio en los
términos de promocion, ascensos,
retribucion, asi como una disminucion
en el resto de las condiciones laborales.
N° 4.2 - Las trabajadoras que se Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
incorporen a su puesto de trabajo tras acceden del PI

el permiso por nacimiento y cuidado
menor, podran prestar sus servicios en
un horario especial durante la primera
semana, tras dicha incorporacion, de
8:00 a 15:00h

N° 4.3 - Las personas que formalicen Personas que MANAGER- RRLL Durante la vigencia
anexo de acuerdo con el modelo de acceden del PI

trabajo a distancia cien por cien
#Balance, podran hacer uso también en
los casos de enfermedad de menores
hasta 12 afos de edad, presentando la
justificacion correspondiente.

N° 4.4 - Las madres/padres, que Personas que MANAGER- RRLL Durante la vigencia
formalicen anexo de acuerdo con el acceden del PI

modelo de trabajo a distancia cien por
cien #Balance, podra hacer uso del
mismo en periodos no lectivos de
Semana Santa, mes de agosto y
Navidad, siempre que las
condiciones/requerimientos del
servicio/proyecto/area lo permita,
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previa aprobacion de su manager.

N©° 4.5 -Las personas trabajadoras con Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
hijos/as menores de 4 aiios (antes 3 acceden del PI

afos) dispondran de una bolsa de
horas anuales durante el aio natural,
no acumulables a otros ejercicios,
vacaciones, puentes ni permisos
retribuidos, cuyo destino sera cubrir
todas aquellas necesidades de
conciliacion familiar: atencion médica,
gestion de guarderia (reuniones,
eventos) o similares, que se hagan
necesarias para la atencion de los/las
menores; previa planificacion con su
responsable inmediato y aportando el
justificante correspondiente. En el caso
de padres/madres con hijos/as con
discapacidad, dicho permiso se
ampliara a 16h/aiio hasta que el menor
cumpla 6 anos de edad. Este permiso de
horas solo podra ser utilizado por uno
de los progenitores, en el caso de que
ambos trabajen en la compaihia, y su
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computo sera excluyente, y por un solo
hijo, con independencia de los meses de
los menores que pudieran tener la
unidad familiar o partos miiltiples. En el
caso de que ambos progenitores
quieran disponer del mismo, el nUmero
de horas se podra distribuir
equitativamente entre los dos
progenitores.

N©°. 4.6 -Dar a conocer a través de los Comunicaciones LABORAL - RRLL 2 meses desde la
canales habituales de comunicacion, los | dirigidas a la firmadel PI 2°T
permisos, derechos y medidas de plantilla. 2024

conciliacion existentes en la ley, asi
como las medidas de conciliacidon
disponibles en la compaiiia, indicando
especificamente que estos derechos
pueden ser ejercidos por los hombres.
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N°. 4.7 - Las personas trabajadoras Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
tendran derecho a una flexibilidad acceden del PI

horaria de una hora que podra utilizarse
al inicio o al final de la jornada de
trabajo, siempre y cuando el
servicio/proyecto/area lo permita.

N°. 4.8 - Los permisos, licencias y Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
medidas de conciliacion seran acceden del PI

reconocidos respecto de toda persona
conviviente, sea conyuge, pareja de
hecho debidamente inscrita.

N°. 4.9 - En cualquiera de los supuestos | Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
de disfrute de permisos, licencias o acceden del PI

medidas de conciliacion, tendran
preferencia en la eleccion aquellas
personas trabajadoras pertenecientes a
familias mono marentales o monos
parentales, hasta los 12 aios de los

menores.
N©°. 4.10 - Aborto: las personas Personas que LABORAL - RRLL Durante la vigencia
trabajadoras que sufran un aborto acceden del PI

tendran derecho a un permiso
retribuido de 1 semana (natural) para
su recuperacion fisica y mental
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4. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

N©°. 4.11 - Permiso sin sueldo en
circunstancias imprevisibles: Las

a disfrutar de permisos sin sueldo por
causas imprevisibles relacionadas con
el cuidado de menores o personas
dependientes, preavisando con el
tiempo imprescindible para la
organizacion del servicio.

personas trabajadoras tendran derecho

Personas que
acceden

LABORAL - RRLL

Durante la vigencia
del PI

5. RETRIBUCION

OBJETIVO GENERAL: Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa, asi como su
adecuacion al principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

OBJETIVO ESPECIFICO: Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la transparencia,

objetividad e igualdad retributiva en trabajos de igual valor

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

N©°. 5,1 -Vigilar la aplicacion efectiva
del principio de igual remuneracion
por un trabajo de igual valor y en la
no existencia de diferencias
salariales por razon de sexo,
midiendo anualmente la brecha
salarial. Se entregara la informacion

Registro retributivo

DIRECCION PEOPLE -
RRLL

Primer trimestre de
cada ano.
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de acuerdo con lo establecido en la
normativa. Sera la Comision de
Seguimiento quien sea responsable
de custodiar el registro retributivo
dentro del Comité de Empresa.

NO°. 5.2 -Analizar las posibles Documento de DIRECCION RRLL Primer trimestre de
diferencias salariales que se analisis cada aino

producen por género, justificando
aquellas brechas que superen lo que
aplique la normativa en cada
momento. Si del estudio se
derivasen diferencias salariales por
razon de sexo, desarrollar un plan
de accion para su correccion.

N°. 5.3 - Definir detalladamente Documento con los DIRECCION RRLL Ultimo trimestre 2024
todos los conceptos salariales que conceptos salariales
utiliza la Compainia, explicando con
claridad la forma de cobrarse o

aplicarse.

N©. 5.4- Presentacion del nuevo Informe con el DIRECCION PEOPLE Primer Semestre 2025
Plan de promocion y desarrollo resultado del estudio

profesional al Comité de Empresa y reclasificacion,

segregado por
hombres y mujeres
en cada categoria
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N©. 5,5 - Realizar un analisis para Documento de DIRECCION RRLL Primer Semestre 2025
determinar si el disfrute de analisis
derechos (permisos, licencias,
suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la
conciliacion) incide sobre los
salarios de mujeres y hombres. Si
las conclusiones del analisis
determinaran la existencia de
diferencias, desarrollar un plan de
actuacion concreto que en un plazo
determinado las corrija.

6. SALUD LABORAL

OBJETIVO GENERAL: Revisar las medidas de la empresa sobre seguridad y salud laboral, y garantizar que
incluyan la perspectiva de género, cumpliendo el principio de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO: Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas, fisicas, psiquicas, bioldgicas y
sociales de las distintas personas.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©. 6.1 - Revisar periddicamente de | Evaluaciones de PRL-LABORAL Inmediato y durante la

acuerdo a lo previsto en la LPRL la riesgo realizadas vigencia del PI

evaluacion de riesgos de todos los
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puestos, desde la perspectiva de

género.
N©°. 6.2 - Incluir en la valoracion de Evaluaciones de PRL-LABORAL Durante la vigencia del
riesgos de los diferentes puestos de | riesgo realizadas PI

trabajo ocupados por trabajadoras,
la violencia sexual entre los riesgos
laborales concurrentes.

N©. 6.3 - Incluir en la evaluacion de | Evaluaciones de PRL-LABORAL Primer trimestre 2025
riesgos psicosociales la riesgo realizadas
desagregacion por género
(perspectiva de género).

7. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO GENERAL: Asegurar que las trabajadoras y trabajadores disfruten de un entorno laboral libre de
situaciones de acoso, donde prevalezca el respeto a la dignidad, al honor y libertad de todas las personas, y
especificamente en relacion a comportamientos de indole sexual.

OBJETIVO ESPECIFICO: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la deteccion, prevencién y actuacion en situaciones
de acoso sexual y por razén de sexo

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
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N°. 7.1 - Informar, sensibilizar y Comunicaciones a la LABORAL -RRLL Durante la vigencia
formar a la plantilla para la plantilla. del PI

proteccion integral contra las
violencias sexuales, especificamente
para la prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo.

N©°. 7.2 - Hacer un seguimiento del Informe anual acoso, | LABORAL - RRLL Durante la vigencia
resultado de la aplicacion del incluyendo: N° de del PI
protocolo de prevencion de la denuncias archivadas
violencia sexual, el acoso sexual y /N° de denuncias; N°
por razon de sexo y, en funcion de de denuncias
ello, proponer modificaciones para resueltas/ n° total de
su actualizaciéon y mejora. denuncias por tipo de
resolucion.
N©°. 7.3 - Se realizara una RRLL- MARKETING Durante la vigencia
“DECLARACION INSTITUCIONAL” del PI

firmada, que se colocara a la vista
del personal, en que se declare que
no se consentiran conductas como el
acoso sexual o por razén de sexo en
el seno de la empresa.

8. VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO GENERAL: Difundir y facilitar las medidas legales de que disponen las victimas de violencia de
género.
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OBJETIVO ESPECIFICO: Garantizar proteccion a las victimas de violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©°. 8.1 - Informar a la plantilla, a través Chequeo de la LABORAL- Durante la vigencia

de los medios de comunicacion interna, de | difusion DIRECCION PEOPLE - | del PI

los derechos reconocidos legalmente a las | (nhewsletter, etc.). MARKETING

mujeres victimas de violencia de género.

N°. 8.2 - Derecho a reducir la jornada con N°. de mujeres a RRLL Durante la vigencia

reduccion proporcional del salario, o las que se le ha del PI

derecho a aplicado la medida

flexibilizar/reorganizar/acomodar su

horario, con el objetivo de que la victima

pueda recibir una proteccion o ayuda

social integral y efectiva

N©°. 8,3 - Derecho a la movilidad N°. de mujeres a RRLL Durante la vigencia

geografica: en caso de necesitar
abandonar el

puesto de trabajo en el que se hayan
producido los hechos para materializar su
derecho una proteccion o ayuda social
integral, tendran preferencia para ocupar
puestos de trabajo vacantes en otros
centros de trabajo que se correspondan
con su grupo profesional o categoria
equivalente

las que se le ha
aplicado la medida

del PI
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8. VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

N°. 8.4 - Reserva durante 6 meses del
puesto de trabajo para aquellas personas
trabajadoras victimas de violencia de
género que tengan que abandonar su
puesto de trabajo por tal causa

N°. de mujeres a
las que se le ha
aplicado la medida

RRLL

Durante la vigencia
del PI

N©°. 8.5 - Las ausencias o faltas de
puntualidad derivadas de la situacion
fisica o psicoldgica producida por la
violencia de género seran consideradas
como ausencias justificadas, siempre que
sean verificadas por los servicios sociales
o sanitarios de cuidado

N©°. de mujeres a
las que se le ha
aplicado la medida

RRLL

Durante la vigencia
del PI

N©° 8.6 - Nulidad de las extinciones
contractuales de victimas de violencia de
género que recurran a alguno de los
derechos siguientes: reduccion o
reorganizacion de la jornada, movilidad
geografica, cambio de centro de trabajo o
suspension temporal de la relacion laboral
en los supuestos y condiciones
reconocidas por el Estatuto de los
Trabajadores

N©°. de mujeres a
las que se le ha
aplicado la medida

RRLL

Durante la vigencia
del PI

N° 8,7 - Nulidad del despido disciplinario
de victimas de violencia de género

que recurran a alguno de los derechos
siguientes: reduccion o reorganizacion de
la jornada, movilidad geografica, cambio
de centro de trabajo o suspension
temporal de la relacion laboral en los
supuestos y condiciones reconocidas por

N°. de mujeres a
las que se le ha
aplicado la medida

RRLL

Durante la vigencia
del PI
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el Estatuto de los Trabajadores.

9. COMUNICACION

OBJETIVO GENERAL: Asegurar que la comunicacion interna y externa de la empresa promueva una imagen
igualitaria entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo
el personal de la necesidad de actual y trabajar conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE

N©°. 9,1 - Desarrollar una campana de | Visibilidad del PI PEOPLE - MARKETING Durante la vigencia del

comunicacion del I Plan de Igualdad PI1

dirigida a toda la plantilla, no sélo
trasladando el contenido del Plan de
Igualdad, sino sensibilizando en
materia de igualdad de
oportunidades.

N©. 9,2 - Incluir el Plan de Igualdad Manual de acogida PEOPLE - RRLL Inmediato
y el Protocolo de prevencion de la
violencia sexual, el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el
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Manual de acogida de las nuevas
incorporaciones.

N°. 9.3 - Difundir externamente el Comunicacion PEOPLE - MARKETING Inmediato
compromiso que tiene la empresa realizada; contacto

con la igualdad de oportunidades. difundido;

N°. 9.4 - Difundir la existencia, Comunicacion PEOPLE - RRLL - Inmediato
dentro de la empresa, del realizada; contacto MARKETING

responsable de igualdad dentro del difundido;

area de relaciones laborales y sus sugerencias

funciones, facilitando un contacto recibidas; soluciones

(direccion de correo-e, tif.) a aportadas

disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas o
sugerencias relacionadas con la
igualdad de oportunidades. De dicha
informacion se dara traslado a la
Comisién de Seguimiento.

N©. 9.5 - Revisar y corregir el Textos corregidos PEOPLE - MARKETING Inmediato
lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones
internas: correo electrénico,
comunicados, etc. para que no
contengan términos o imagenes
sexistas ni estereotipadas. Manual
de estilo y guia.
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9. COMUNICACION

N° 9.6 - Realizar campanas Campanas realizadas | PEOPLE - MARKETING Desde la firma
especificas de sensibilizacion el dia 8
de marzo

SEGUIMIENTO Y EVALUACI()N DEL PLAN DE IGUALDAD
COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de seguimiento se constituye a raiz de la comisidn negociadora del Plan de Igualdad, que se creard para ser la
encargada de llevar a cabo la fase de seguimiento y evaluacidn, se define como un grupo que, en el seno de la empresa y
dependiente de la Direccion de la misma, tiene encomendada la promocién de la igualdad de oportunidades y de trata entre
mujeres y hombres en la organizacién de acuerdo con los principios de responsabilidad social corporativa de la misma y en el
respecto a la legislacién vigente.

Esta comision de seguimiento estara integrada de modo paritario por dos personas, para preservar el principio de equilibrio
entre ambas representaciones firmantes, empresariales y sociales, y cuenta con la aprobacién de la comision negociadora del
plan de igualdad.

Los miembros de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad seran nominales, en concreto:

Por la representacion de la empresa
- Paloma Lucas - Directora de Relaciones Laborales
- Leticia Raspefio — Técnica Relaciones Laborales

Por la representacion de las personas trabajadoras
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- Soraya Cejudo Garcia - CC.00
- Aranzazu Macho Jimenez - CC.00

Todas las personas que integran la comision de seguimiento tienen el compromiso comun de garantizar la igualdad de trato de
oportunidades entre mujeres y hombres en ENTELGY CONSULTING, S.A, estan capacitadas en materia de igualdad y se
formaran con la formacion adecuada. Cada persona perteneciente a la Comision de seguimiento podra delegar su
representacion y voto.

En aras a una mayor transparencia e imparcialidad del trabajo de la Comision de Seguimiento del Plan de igualdad, no podran
ser miembros de la Comisidon de seguimiento las personas fisicas condenadas por sentencia judicial en casos de acoso o
discriminacion, ni las personas sancionadas o apercibidas por estos mismos motivos en el ambito de la empresa.

Quien concurra en esta incompatibilidad serd relevado inmediatamente y designada su sustitucion por quien fuera nombrado.

La designacidén, revocacion y sustitucidn de los titulares y/o suplentes de cada una de las partes y por cada parte de las personas
trabajadoras y empresarial, correspondera exclusivamente a esa organizacion en cuestion, teniendo que comunicar Unicamente
la designacion, revocacién y/o sustitucion de sus miembros. En caso de que alguno de los miembros designados en la Comisién
de seguimiento deje de formar parte de la misma, la organizacién afectada deberda notificar el nombre de la persona que se
incorporara a dicha Comisidon de seguimiento con una antelacion minima de 3 dias salvo causa mayor. La asistencia de los
suplentes a las reuniones, cuando actuen de titulares, en ningun caso debera ser notificada con antelacién

Como funciones de la Comisidon de Seguimiento, se establecen las siguientes:

e Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas y cada una de las medidas del
presente Plan de Igualdad.

¢ Mantener reuniones anuales con la Comisidon de Seguimiento a la que se dard informacion sobre el seguimiento de las
medidas establecidas en el presente Plan de Igualdad y de toda aquella informacién que considere necesaria para la
consecucién de los objetivos del mismo.
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e Aprobacion de los informes de evaluacidn intermedia y final del Plan de Igualdad elaborados y presentados a la Comisién
por el/la Agente de Igualdad.

e Para el ejercicio de sus funciones, la Comisidn de Igualdad se reunira anualmente de forma ordinaria, pudiendo celebrarse
reuniones extraordinarias a peticion razonada de cualquiera de las dos representaciones.

e Revision, adaptacion y modificacion del Plan de Igualdad cuando sea necesario por que concurran las circunstancias
previstas en la normativa legal convencional de aplicacién

Funcionamiento:

La Comision de seguimiento se reunira con caracter ordinario una vez al afio, y con caracter extraordinario, siempre que la
causa sea lo suficientemente urgente, convocado por cualquiera de las partes, con un preaviso minimo de 10 dias laborables.

La Comision de seguimiento quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada, estén presentes o
representados al menos el cincuenta por ciento de cada una de las partes.

Durante este periodo se podra establecer por ambas partes una excepcidén en las reuniones debido a vacaciones, y por
necesidades productivas u organizativas de negocio, en cuyo caso se reagendara en un periodo de 15 dias

Actas y acuerdos:

De las reuniones celebradas, se levantara acta donde se recogeran los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos
presentados y la fecha de la siguiente reunidon. En caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas
por cada uno de los miembros de la Comisidn de seguimiento. En cualquier caso, tanto la empresa, como cada las personas
trabajadoras podran realizar las manifestaciones que considere de su interés sobre los temas tratados.

El plazo para contestar sobre la aprobacion o posibles modificaciones se establece en una semana adicional.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la mayoria de cada una de las
partes que componen la Comision de seguimiento, para la adopcidén de acuerdos, tanto parciales como totales.
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Deber de confidencialidad de las partes:

Sin perjuicio de lo dispuesto en el art. 47 de la L.O. para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en materia de transparencia
en la implementacion del plan de igualdad, los miembros de esta comision en materia del deber de sigilo y confidencialidad
estaran sometidos a lo expuesto en la legislacién vigente.

Constitucién
La Comision de seguimiento de Igualdad se constituye con la firma del presente Plan de Igualdad.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad, debera
revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4 y
6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como
resultado de la actuacion de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcion, transmisién o modificacidon del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones serdn acordadas por la Comisidon de Seguimiento, que
acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacién del diagndstico y de las medidas.
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Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucién de las
mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia Comisién, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucién Autonoma de Conflictos laborales o acuerdo que le
sustituya.

CALENDARIO

En cumplimiento de lo previsto en los apartados h) e i) del articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, se viene a
incluir un calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacidon de las medidas del Plan de Igualdad que
queda concretado en la siguiente tabla:

ACTUACION CALENDARIO

Durante los 4 anos de vigencia del Plan, segun el detalle establecido en la descripcidn de cada una de las

Al medidas del apartado 4 (“Programa de acciones positivas”) del capitulo “Plan de Igualdad”.
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ACTUACION CALENDARIO

La Comision de Seguimiento se reunira:
e Cuando lo solicite cualquiera de las partes, con un preaviso minimo de 10 dias laborables.
La Comisidon de Seguimiento emitira un Informe Anual de Seguimiento en las siguientes fechas:
31-12-2025

31-12-2026
31-12-2027

Seguimiento

Como fecha limite se mantendra la reunion con la Comision antes del 28 de febrero de cada uno de los
anos mencionados

La Comisién de Seguimiento elaborara y aprobara los Informes de Evaluacidn intermedia y final del Plan de
Igualdad en las siguientes fechas:

Evaluacion e Evaluacién intermedia: 30-06-2026

e Evaluacion final: 28.02.2028
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GLOSARIO

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompafiado de medidas, acciones y un plan de seguimiento, cuyo objetivo
es dar cumplimiento a las previsiones legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado en el Informe de Diagndstico,
y sobres las que ambas partes en la Comision de Igualdad han venido trabajando conjuntamente.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley
Organica de Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres de expresiones que contiene el presente documento.

Cualquier otra definicidn incluida en la LO y no reproducida en este documento sera también de aplicacidén, asi como las que
aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.
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Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: supone la ausencia de toda discriminacion, directa
o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares

y el estado civil. (art. 3. LOIEMH)

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: supone hacer efectiva la ausencia de
cualquier discriminacién en el acceso al empleo, en la formacion, promocién y desarrollo profesional, en las condiciones
de trabajo incluidas las retributivas, y en la afiliacién y participacidon en las organizaciones sindicales y empresariales o
en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta (art. 5, LOIEMH).

Discriminacion directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razén de sexo, la situacion en que se
encuentra una persona que haya sido, sea o pudiera ser tratada, en funcién de su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacién comparable (art. 6.1, LOIEMH).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo, la situacidn en que una disposicidon criterio o practica,
aparentemente neutro pone a personas de un sexo en desventaja particular respecto a personas del otro sexo, con las
salvedades previstas en la Ley (art. 6.2, LOIEMH).
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En cualquier caso, se considera discriminatoria, toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo
(art. 6.3, LOIEMH).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1, LOIEMH).

Constituye acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcidén del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2,
LOIEMH).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptacidon de una situacién constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo, se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo

Se consideraran discriminatorios, en todo caso, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo (art. 7.3, LOIEMH).

Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por razén de sexo, todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (art.8, LOIEMH).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor: La igualdad de remuneracidn por razén de sexo implica
el pago por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion directa o indirecta, bien sea de naturaleza

salarial o extrasalarial, sin que pueda existir discriminacion por este motivo en ningun elemento de la misma (art. 28
ET).

Indemnidad frente a represalias: Se considera discriminacién por razén de sexo, cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 9, LOIEMH).
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas de los negocios de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos sin efecto.

Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas fisicas y
juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto a los hombres, que han de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso (art. 11, LOIEMH).

Tutela juridica efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacidn de
la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion (art. 12.1, LOIEMH).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y a las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion

equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio (art. 44.1, LOIEMH).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor: El empresario estd obligado a pagar por la prestacion
de un trabajo de igual valor a la misma retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de
los elementos o condiciones de aquella.






